


















































































2 章 研究の目的と関連概念 
研究目的，安全行動の要因モデル，および関連概念を概説した。 
 































5 章 研究 3 多業種を分析する：拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル適用の妥当性 
職業的自尊心の効果を安全対策に応用するためには，業種汎用的に分析することが求め
られる。4 業種 4組織のデータを用いた検討により，配置不変条件で構造方程式モデリン
グで多母集団同時分析を行うことの妥当性が検証された（製造業（n = 407），病院（n = 
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1 章 作業安全と職業的自尊心 









































U.S.Steel 社のホームページには，「Safety First 安全第一」と掲げられている（United States 




















  安全規則や作業手順などは必ず守っている 
  安全が確認できないときは作業を中断する 

































NASA Task Load Index10などを用いた調査から過負荷と不具合が見出された。QC サークル11
                                                     
1 Root Cause Analysis，略称 RCA。事故分析手法。事故事象に対して，直接原因をふまえ
て，環境要因，組織心理要因，経営管理要因，中間管理要因などの根本原因を分析する。 
2 Fault Tree Analysis，略称 FTA。大規模複雑システムのリスク評価手法。望ましくない結
果を頂上に置き，原因を階層的に下方向に展開して，因果関係を論理記号で記した樹状図
を描くことで，発生確率を算出する。 
3 Event Tree Analysis，略称 ETA。大規模複雑システムのリスク評価手法。起因事象を左に
置き，事故防止対策を時系列で横に並べて，各対策の失敗確率から不良事態の発生確率を
算出する。 
4 Failure Mode and Effect Analysis，略称 FMEA。信頼性分析手法。製品に生じる可能性のあ
る故障とその原因，検出方法，故障が生じた場合の致命度を見積もり，信頼性を評価し，
重大事故を予防する。 
5 ヒューマンエラー分析手法。事故事象を 4 つの視点（当事者 Man，モノ Machine，環境
Media， 管理 Management）から分析し，4 つの視点（教育 Education，技術 Engineering，
強化 Enforcement， 事例 Example）で対策を立てる。 
6 RCA の分析手法の１つ。事故事象に対して，「なぜ」を繰り返すことで原因を深堀りす
る。突発的な不良の発生に対する現場での対応を促す。 






9 身体図を用いて，作業に伴う疲労の部位と程度（4 段階）を測定する。 
10 略称 NASA-TLX。主観的メンタルワークロード評価手法。あるタスクについて，6 尺度
の得点（知的・知覚的要求，身体的要求，タイムプレッシャー，作業成績，努力，フラス
トレーション）と一対比較法による重みづけをもとに，主観的な精神的負荷を算出する。 










成果として， 1981 年には労働災害死亡者数が 3000 人を切り，この期間は「死亡災害半
減フェーズ」（酒井，2004）とも言われた。その後，労働災害の減少率は緩やかになったも

















































































































































自尊心はまた，態度や行動に効果を与えるとされる。生活満足度（Myers & Diener, 1995），
陽性感情（Brockner, 1984）などの肯定的感情と正の相関関係がみられ，不安（Brockner, 1984），
抑うつ（Tennon & Hertzberger, 1987）などの否定的感情と負の相関関係がみられた。自尊心








が自分の価値観を脅かす相手をけなす（Crocker, Thompson, McGraw, & Ingermate, 1987）。






自尊心の測定には，Rosenberg（1965）の Self-Esteem Scale が日本で，また世界でももっと
も用いられている（Kernis & Paradise, 2002; 小塩・岡田・茂垣・並河・脇田，2014）。自分で
自分を好んでいるか，自分に価値があるとみなしているか，などを，逆転項目を含む 10 項
目で問うものである。オリジナルはガットマン尺度であり，1 次元性が確認されているが，



















































更したものであった。山本ら（1982）の尺度は，Rosenberg（1965）の Self-Esteem Scale から


































































































































仕事上の責任を果たす方向がある。また，職務満足の動機づけ要因（Herzberg, 1966 北野訳 
1968)である達成，承認，仕事そのものから満足感を得ようとする方向も考えられる。 
日本労働研究機構（1995）が労働者が働く理由として社会的貢献, 成長・能力発揮, 経


































































































て分析を行った。因子分析では統計ソフト，IBM SPSS Statictics 23 （International Business 
















変数が 1 つとなった。これら観測変数が 1 つとなる潜在変数については，観測変数の信頼
性係数と標準偏差から誤差分散を算出し，定数として分析モデルに投入した（豊田・前
田・柳井，1992）。 
構造方程式モデリングの適合度について，GFI, AGFI, CFI は.90 以上である場合に当ては
まりが良いとし，.90 を超えていなくてもパス図を妥当とする理由があればモデルとして




が 0.9 を超えていなくても，GFI の低さの理由だけでそのパス図を捨てる必要はない」，
「AGFI や CFI（は），どちらも値が１に近いほどデータの当てはまりが良い，と判断（す
る）」，「RMSEA は，…0.05 以下であれば当てはまりが良く，0.1 以上であればあてはまり
が良くない。…その間の値の場合はグレーゾーンと呼ばれており，…そのパス図が妥当で
あるという詳しい説明が必要（になる）」（小松，2007，p.18）；「（モデル A：GFI ＝ 
0.94，AGFI ＝ 0.89，モデル B：GF I＝ 0.94，AGFI ＝ 0.89 という例について，）いずれ
のモデルも 0.90 以上の値であるから，最終的に採用するモデルの候補として残す」（豊田
他，1992，pp.176-177）。 
5 章（研究 3）および 7 章（研究 5）において、複数の対象群に対して、同一の分析モデ
ルを用いて多母集団同時分析を行った。対象群のパス係数を比較する際に、分析モデルの同
じパスについて、各群の標準パス係数を一対比較して差の検定を行い，局所的な差を検討し





















3章 研究 1 職業的自尊心–安全行動意思モデルの開発 
4章 研究 2 組織的公正と情緒的コミットメント： 
       拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル 
5章 研究 3 多業種を分析する： 
       拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル適用の妥当性 
6章 研究 4 職業的自尊心は作業ミス防止行動意思を促進する： 
       品質保証行動への応用 



























































































































Singer et al.（2001）は 1980 年以降のスポーツ心理学研究をレビューし，態度，主観的規
範，行動の知覚された制御可能性の 3 要因で行動意思の分散の 40―60％が説明されると述
べている。行動の先行要因の予測力の検討に計画行動理論が用いられている研究領域は，公
衆衛生（有馬・矢山・三上・谷川・嶺岸・田中・千崎・大石・荻原，2010; Martin, Usdan, Nelson, 
Umstattd, LaPlante, Perko, & Shaffer, 2010; Sieverding, Matterne, ＆ Ciccarello, 2010），交通行動




























回答者 2010 年 11 月に，製造業 2 社の現業作業者である一般社員と班長クラス（主任，分
区長，班長）に各職場で個別に質問紙を配布し，回答者自身が封入した封筒を回収し，調査
者が開封した。有効回答数 528（配布数 583，有効回答率 91％；一般社員 388 名，上長 140
名），平均年齢 39.25 歳（SD = 12.92，18 歳―60 歳），女性は一般社員 10 名であった。 
 
質問紙の構成 以下の項目について，リッカート尺度 5 件法（１：まったくあてはまらな
い，２：あまりあてはまらない，３：どちらともいえない，４：ややあてはまる，５：よく
あてはまる）で回答を求めた（付録 1 参照）。 
職業的自尊心は，上瀬他（2005）で用いられた職業的自尊心尺度 9 項目に，職業の社会的
貢献などにかかわる 4 項目を加えて，13 項目で測定した。上瀬他（2005）が用いた職業的
自尊心の測定尺度は，山本他（1982）の自尊心尺度をもとに，対象を自己（「私は…」）から
所属する組織や職業（「私の職業は…」）に変更したものであった。山本他（1982）の尺度は，


























暫定的に 2 因子が抽出されたが，因子間相関が高く（因子間相関 .70），また内容的に
1 因子とみなすことが妥当と考えられた。負荷量の小さかった項目「職業を肯定的にとら
えている」を削除し，「わたしの職業は社会の発展に寄与している」，「わたしの職業は，
他の職業並みには，世の中に貢献できない（逆転）」など 12 項目（寄与率 46.18%，信頼













110 社会の発展に寄与している .75 .57
R104 他の職業並みには、世の中に貢献できない .75 .56
R105 自慢できるところがあまりない .75 .56
109 誇りを持っている .72 .52
112 日本の経済活動に欠かせない .71 .50
101 他の職業並みには、価値のある職業である .69 .48
107 自分の職業に満足している .67 .45
102 色々な良い特徴をもっている .67 .44
111 科学や技術の発展に寄与している .63 .40
113 人々の生活に欠かせない .62 .39
R108 自分の職業は全くだめだと思うことがある .60 .36
R103 引け目を感じることがよくある .55 .31
固有値 6.07
寄与率（％） 46.18
注）N  = 528（2010年製造業2社調査）。




































204 仕事が遅れてはいけないと思う .82 -.04 .66
203 何よりも作業スピードが重要だと思う .55 .00 .30
206 納期を守ることが何よりも重要である .49 .19 .32
F2　効率品質因子_3（α = .57）
201 常にどうすれば効率が良いかを考えている -.12 .83 .66
205 どこか無駄な部分がないか気になる .16 .49 .30
202 品質を低下させてはならない .09 .38 .17
固有値 2.11 1.35
因子間相関 .22































R309 安全規則を自分だけ守るのは馬鹿らしい .67 -.16 .38
R311 指差し確認や声出しはもう古い .62 -.03 .50
R307 事故はそれほど頻繁に起こるものではない .61 -.18 .35
305 起こるかもしれない事故を考えてみる必要がある .53 .08 .34
316 みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だ .42 .32 .45
303 心身の状態をベストにするように心掛けている .40 .28 .35
317 みんなが気分よく作業できるように努力している .36 .23 .41
F2　システム重視因子_4（α = .49）
310 安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止できる -.05 .50 .47
315 皆で力を合わせれば事故は防げる .19 .50 .34
302 安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少なくなる -.10 .45 .26
314 安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だ -.39 .42 .19
固有値 3.17 1.57
因子間相関 .43
























2 因子が抽出され（因子間相関 .54），内容が性質の異なるものであったため，2 因子構造
とした。「わたしの職場は，安全のための行動を常に優先できるだけの，人員的な余裕がな
いと感じる」，「明るさ，温度，通気・換気，騒音などの環境のために，安全のための行動が

















405 安全確保への行動や取り組みをすることが評価されている .62 .39
404 ルール順守や倫理的な行動をする人が評価されている .61 .37
403 職場では、高い技術や技能を持つ人が尊重されている .53 .28
固有値 2.84
寄与率（％） 46.86
注）N  = 528（2010年製造業2社調査）。



































508 安全が確認出来ないときは作業を中断する .68 .46
507 仕事で判断に迷ったら、必ず安全なやり方をとる .68 .46
504 過去に起きた事故の事例を作業に反映させている .64 .41
506 安全を確保するための工夫を怠らない .64 .41
501 安全規則や作業手順などは必ず守っている .62 .38
503 作業に取り掛かる前に手順や安全上の注意点をチェックしている .60 .36
509 安全教育・安全訓練に積極的に参加している .57 .33







注）N  = 528（2010年製造業2社調査）。
Table 3-5 安全行動の知覚された制御可能性の因子分析の結果 
（主因子法，プロマックス回転） 




R603 安全のための行動を常に優先できるだけの、人員的な余裕がない .82 -.10 .59






























3.2.2 予備調査 2 





面接調査 2011 年 5 月と 6 月に，製造業の工場において，製造業現業作業者である社員
およびリーダーに半構造化集団面接により，業務推進意欲についての聞き取り調査を行っ































質問紙調査 2011 年 8 月と 10 月に，製造業２社，エネルギー業 1 社の一般社員と班長
クラスに対して質問紙調査を実施した。有効回答数 477（配布数 517，有効回答率 92％；
一般社員 255 名，上長 199 名，不明 23 名），平均年齢 40.43 歳（SD = 11.17，18 歳―63
歳），女性は一般社員 2 名であった。 
質問紙の構成は，職業的自尊心と安全態度を予備調査 1 と同じ項目を用いて測定し，業










































観測項目 19 項目を因子分析したところ，固有値の減衰状況から 2 因子が妥当と思われた
ため，因子負荷量の小さかった項目「品質を低下させてはならない」を除き，因子数を 2 に






















222 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい .72 -.10 .54





202 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .66 .03 .43
205 仕事上の競争は人を鍛えると思う .65 .02 .43
224 なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてられる .62 .07 .38
208 同僚に負けたくない .62 .13 .38
203 自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出る .62 -.27 .49
212 常にどうすれば効率が良いかを考えている .57 -.02 .33
204 どこか無駄な部分がないか、常に気を配っている .56 -.12 .35














206 結果に問題が生じなければ、過程を問われることはない .00 .48 .23
201 作業スピードがなによりも重要だ .32 .34 .20
217 納期（仕事の期限）を守ることがなによりも重要だ .38 .32 .22
209 仕事は決して遅らせてはいけない .50 .30 .31
固有値 5.52 2.49
因子間相関 -.11




効率品質因子に負荷すると考えられる観測項目 11 項目に対して因子数を 1 に指定した




























えて 18 項目で業務推進意欲を測定することとした。 
観測項目 因子負荷量 共通性
技量工夫因子_11（α = .88）
221 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足を覚える .75 .56





203 自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出る .67 .44
205 仕事上の競争は人を鍛えると思う .65 .43
202 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .64 .41
224 なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてられる .62 .39
208 同僚に負けたくない .60 .36
204 どこか無駄な部分がないか、常に気を配っている .57 .33
212 常にどうすれば効率が良いかを考えている .56 .31
219 数値で目に見える成果を上げたい .47 .22
固有値 5.09
寄与率（％） 41.17















206 結果に問題が生じなければ、過程を問われることはない .46 .21
固有値 2.11
寄与率（％） 38.31
注）N  = 477（2011年製造業・エネルギー業3社調査）。
Table 3-9 業務推進意欲技量工夫因子の因子分析の結果（主因子法） 











回答者 2011 年 10 月と 2012 年 1 月に，製造業 2 社において質問紙調査を実施した。有効
回答数 1178 名（配布数 1329，有効回答率 88.64％，一般社員・期間社員 709 名，上長（係









 各要因の観測項目を因子数を 1 に指定して因子分析を行い（主因子法），因子構造を確認
した（Table 3-1）。また，構造方程式モデリングによる確認的因子分析を行った。 
職業的自尊心 13 項目に対して因子数を 1 に指定した因子分析を行ったが，項目「私は自
分の職業を肯定的にとらえている」は共通性と因子負荷量が低かったため除き，12 項目
に対して因子分析を行った（寄与率 49.77％，α = .92）。 
＜業務推進意欲＞ 
 技量工夫因子 11 項目に対して因子分析を行った（寄与率 37.48％，α = .86）。 
 作業予定厳守因子 予備調査 2 で得られた 7 項目に対して因子数を 1 に指定した因子
分析（主因子法）を行ったところ，寄与率 23.16％，α ＝ .66 が得られた。さらに共通
性と因子負荷量の低い項目を順次 3 項目除き，4 項目で因子分析を行ったところ，寄与
42 
 
率 36.65％，α = .68 が得られた。観測変数 7 項目と 4 項目の２つのパターンで構造方程
式モデリングを行った。 
＜安全態度＞ 
個人行動重視因子 7 項目に対して因子分析を行った（寄与率 33.45%，α ＝ .77）。 
システム重視因子 4 項目に対して因子分析を行ったが，項目「安全確保は作業者個人よ
り組織（会社）の姿勢の問題だ」の共通性と因子負荷量が低かったので除き，3 項目に
対して因子分析を行った（寄与率 33.75%，α ＝ .55）。 





の分析から除いた。3 項目に対し因子分析を行った（寄与率 46.24%，α ＝ .72）。 
＜安全行動の知覚された制御可能性＞ 
 環境的阻害因子 4 項目に対して因子分析を行った（寄与率 51.35%，α ＝ .81）。 
 主体的行動因子 4 項目に対して因子分析を行った（寄与率 45.29%，α ＝ .75）。 























Table 3-11 職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因の因子分析の結果（主因子法） 
観測項目 因子負荷量 共通性
職業的自尊心_12　（固有値　6.46　寄与率　49.77%　α＝.92）
209 わたしは自分の職業に誇りを持っている .80 .64
201 わたしの職業は、少なくとも他の職業並みには、価値のある職業である .77 .60
210 わたしの職業は社会の発展に寄与している .76 .57
R205 わたしの職業には、自慢できるところがあまりない .75 .57
202 わたしの職業は、色々な良い特徴をもっている .73 .54
212 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない .71 .50
207 だいたいにおいて、自分の職業に満足している .70 .49
R204 わたしの職業は、他の職業並みには、世の中に貢献できない .69 .48
R208 自分の職業は全くだめだと思うことがある .66 .44
213 わたしの職業は人々の生活に欠かせない .66 .43
211 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している .64 .41
R203 わたしは自分の職業に、引け目を感じることがよくある .55 .30
業務推進意欲
技量工夫_11　（固有値　4.72　寄与率　37.48%　　α＝.86）
317 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい .74 .54
315 「○○のことはあいつに聞け」といわれるような、エキスパートになりたい .72 .52
316 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足を覚える .69 .47
303 自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出る .69 .47
319 なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてられる .63 .40
302 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .58 .34
309 常にどうすれば効率が良いかを考えている .57 .32
305 仕事上の競争は人を鍛えると思う .56 .32
307 同僚に負けたくない .54 .29
304 作業手順にどこか無駄な部分がないか気になる .49 .24
314 数値で目に見える成果を上げたい .46 .22
作業予定厳守_7　（固有値　2.33　寄与率　23.16%　α＝.66）
310 少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自分の担当を次に引き継ぐことが大切だ .65 .42
311 工程(作業予定)が遅れてきたら、時には定められた手順を踏まないこともある .63 .39
313 かなりの問題が生じていても、ライン(仕事の流れ)を止めることだけは避ける .54 .30
306 仕事では、結果に問題が生じなければ、過程を問われることはない .43 .18
301 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う .34 .11
312 納期(仕事の期限)を守ることがなによりも重要だ .33 .11
308 仕事は決して遅らせてはいけない .33 .11
作業予定厳守_4　（固有値　2.06　寄与率　36.65%　α＝.68）
310 少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自分の担当を次に引き継ぐことが大切だ .71 .51
311 工程(作業予定)が遅れてきたら、時には定められた手順を踏まないこともある .71 .51
313 かなりの問題が生じていても、ライン(仕事の流れ)を止めることだけは避ける .51 .26
306 仕事では、結果に問題が生じなければ、過程を問われることはない .43 .19
安全態度
個人行動重視_7　（固有値　3.00　寄与率　33.45%　α＝.77）
405 自分の作業現場で起こるかもしれない事故を考えてみる必要があると思う .65 .42
415 従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だと思う .61 .37
R408 皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らしいと思う .60 .36
403 作業前に心身の状態をベストにするように心掛けている .57 .33
R410 指差し確認や声出し(指差し呼称)はもう古いと思う .57 .32
416 現場のみんなが気分よく作業できるように自分なりに努力している .54 .29
R406 ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるものではないと思う .50 .25
システム重視_3　（固有値　1.58　寄与率　33.75%　α＝.55）
409 安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止できると思う .81 .66
402 安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少なくなる .43 .17
414 皆で力を合わせれば事故は防げると思う .41 .19
安全行動の主観的規範_3　（固有値　1.92　寄与率　46.24%　α＝.72）
501 わたしの職場では、安全確保のための行動や取り組みをする人が評価されている .76 .57
502 法律や会社の規則を守って仕事をすることで、職場の人から信頼してもらえる .66 .44
505 わたしの会社では、ルール順守や倫理的な行動をする人が評価されている .61 .38

































Table 3-11（承前） 職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因の因子分析の結果（主因子法） 























707 他の人が安全に反する行動をとっているときに、それをやめさせたり注意したりすることができる .65 .42
R701 職場で安全のための行動を常に行おうとしても、わたし自身にはそのための精神的な余裕がない .54 .30
安全行動意思_9　（固有値　4.18　寄与率　39.96%　α＝.85）
607 仕事で判断に迷ったら、必ず安全なやり方をとる .71 .51
606 安全を確保するための工夫を怠らない .69 .47
601 安全規則や作業手順などは必ず守っている .68 .46
604 過去に起きた事故の事例を作業に反映させている .67 .44
608 安全が確認できないときは作業を中断する .64 .42
603 作業に取り掛かる前に手順や安全上の注意点をチェックしている .63 .40
609 安全教育・安全訓練に積極的に参加している .63 .40





注）N  = 1178（2011年―2012年製造業2社調査）。
項目数 χ2 df p GFI AGFI CFI RMSEA
職業的自尊心_12 12 232.06 40 .00 .97 .94 .98 .06
技量工夫_11 11 97.36 33 .00 .99 .97 .99 .04
作業予定厳守_7 7 39.40 11 .00 .99 .98 .98 .05
作業予定厳守_4 4 13.71 2 .00 .99 .97 .99 .07
個人行動重視_7 7 52.82 11 .00 .99 .97 .98 .06
システム重視_3 3 飽和モデル
主観的規範_3 3 飽和モデル
環境的阻害_4 4 .49 1 .48 1.00 1.00 1.00 .00
主体的行動_4 4 .92 2 .63 1.00 1.00 1.00 .00
安全行動意思_9 9 41.74 19 .00 .99 .98 .99 .03





















の環境的阻害因子の間に相関関係が見られた（r = .39, p < .01）。安全行動に支援的であると
認知される職場環境と職業の価値の認知に共変関係があるという仮定を妥当と判断し，分
析モデルに職業的自尊心と環境的阻害に共変関係を設定した。 
業務推進意欲の 2 因子間，安全態度の 2 因子間に共変関係を設定した。それぞれの因子
を抽出した過程において因子間相関がみられたからである。 
計画行動理論で態度，主観的規範，知覚された制御可能性の間に共変関係を仮定している
ことに基づき，安全態度の 2 因子と主観的規範，知覚された制御可能性の 2 因子の間に共
変関係を設定した。ただし，安全態度の個人行動重視因子から知覚された制御可能性の主体
的行動因子に相関関係があり（r = .58, p < .01），安全を実現するために自分の行動が安全志
向であることを重視する態度が主体的な安全行動をとりうるという知覚を促すことに合理
性があると考えられたため，個人行動重視因子から主体的行動因子に効果を仮定した。よっ
て，この 2 因子の間には共変関係は置かなかった。 
Table 3-13 要因間の相関係数 
平均値 SD 1 2 3-1 3-2 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_12 3.49 0.70 ─
2 技量工夫_11 3.63 0.56 .53 ** ─
3-1 作業予定厳守_7 2.80 0.57 -.19 ** .03 ─
3-2 作業予定厳守_4 2.43 0.70 -.33 ** -.17 ** .84 ** ─
4 個人行動重視_7 3.95 0.57 .53 ** .51 ** -.31 ** -.47 ** ─
5 システム重視_3 3.51 0.75 .12 ** .26 ** .06 -.05 .23 ** ─
6 主観的規範_3 3.39 0.64 .35 ** .35 ** -.04 -.18 ** .33 ** .28 ** ─
7 環境的阻害_4 2.96 0.79 .39 ** .27 ** -.18 ** -.28 ** .32 ** .14 ** .24 ** ─
8 主体的行動_4 3.53 0.66 .47 ** .44 ** -.24 ** -.39 ** .58 ** .19 ** .30 ** .48 ** ─
9 安全行動意思_9 3.71 0.58 .52 ** .45 ** -.32 ** -.48 ** .69 ** .24 ** .36 ** .45 ** .72 **
注）N  = 1178（2011年―2012年製造業2社調査）。
 ** p <.01。
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作業予定厳守因子の観測項目として 7 項目と 4 項目のどちらが適当かを判断するため
に，それぞれをモデルに設定して構造方程式モデリングを行った（モデル 01：観測項目 7
項目，モデル 02：4 項目）。適合度を Table 3-14 に記す。AIC 値がより小さかったモデル








Table 3-14 業務推進意欲作業予定厳守因子の観測変数が異なるモデルの適合度 
Figure 3-2. 分析モデルの概念図。 
χ
2 df p GFI AGFI CFI RMSEA AIC
モデル01
（作業予定厳守因子が7項目）
75.81 11 .00 .99 .94 .98 .07 143.81
モデル02
（作業予定厳守因子が4項目）
98.91 11 .00 .98 .93 .98 .08 166.91




構造方程式モデリングによる分析結果（標準化解）を Figure 3-3 に示す。標準パス係数の
概要は以下のとおりだった。 
(1)職業的自尊心から安全態度の個人行動重視因子への促進効果については，直接的な促進
効果（β = .25, p < .001），および業務推進意欲の技量工夫因子への促進効果（β = .60,  
p < .001）を介した促進効果（間接効果 .28），業務推進意欲の作業予定厳守因子への抑
制効果（β = ―.25, p < .001）を介した促進効果（間接効果 .10）がみられた。さらに，
安全態度の個人行動重視因子から安全行動意思への促進効果については，直接的な促
進効果（β = .37, p < .001），および制御可能性の主体的行動因子への促進効果（β = .63, 






及ぼしていた（β = .07, p < .05）。 
(4)環境的要因のために安全行動が阻害されていると感じていると，主体的に安全行動がと
りにくいと知覚していた（β = .37, p < .001）。 








































Figure 3-2. 職業的自尊心–安全行動意思モデルの構造方程式モデリングの結果 
（標準化解，2010年―2011年, N = 1178）。 
注）GFI = .99, AGFI = .94, CFI = .98, RMSEA = .07。 
図では，有意なパスのみを記した。潜在変数名の下に記したのは R2 である。これらのR2 
はすべて1%水準で有意であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable3-15に記した。 
† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 3-15 職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因間の共変関係 
職業的自尊心_12 <--> 環境的阻害_4 .46 ***
作業予定厳守_7の誤差分散 <--> 技量工夫_11の誤差分散 .25 ***
個人行動重視_7の誤差分散 <--> 環境的阻害_4 .11 **
システム重視_3の誤差分散 <--> 個人行動重視_7の誤差分散 .31 ***
システム重視_3の誤差分散 <--> 主体的行動_4の誤差分散 .00
主観的規範_3の誤差分散 <--> 個人行動重視_7の誤差分散 .20 ***
システム重視_3の誤差分散 <--> 主観的規範_3の誤差分散 .38 ***
主観的規範_3の誤差分散 <--> 主体的行動_4の誤差分散 .04
システム重視_3の誤差分散 <--> 環境的阻害_4 .13 **
主観的規範_3の誤差分散 <--> 環境的阻害_4 .12 **












































































































































†：研究 2 は，大谷華・芳賀繁（2017）を再分析したものである。 
  












































れる（Colquitt & Shaw, 2005）。 
組織的公正が職場の行動に対してポジティブな効果を持つという知見が得られている：
組織的公正が言語的いじめや怠業といった組織機能阻害活動を抑制する（田中，2007），




組織への同一化を介して変革志向行動を促進する（Fuchs & Edwards, 2012）などがある。


































（Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974, p.604）と考える。代表的な測度に Mowday, Steers, 
& Porter（1979）の組織コミットメント質問票（Organizational. Commitment Questionnaire，略
称 OCQ）や Allen & Meyer（1990）の 3 次元コミットメント尺度があり，近年は中国人労働
者を対象とした Zhang, Ling, Zhang, & Xie（2015）の５次元尺度などもみられる。Allen & 
Meyer （1990）は，組織への情動的愛着，同一化，深い関与を表す情緒的コミットメント，
離職に伴うコストの認知を反映する継続的コミットメント，組織に留まるべきだという義
務感を表す規範的コミットメントの 3 次元を設定しており，本研究もこの 3 次元モデルに
基づいて情緒的コミットメントをとりあげる。 
3 次元モデルのメタ分析を行った Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky（2002）は，3
つの下位次元で離職意思への抑制効果が，また情緒的コミットメントで常習的欠勤への抑
制効果がみられたことを報告している。また，3 つの下位次元が言語的嫌がらせなどの逸脱
行動を抑制する（Demir, 2011），情緒的コミットメントが組織市民行動を促進する（Guh, Lin, 




















































4.2 方 法 
 
4.2.1 回答者 
2013 年 10 月から 2015 年 1 月の間に，製造，医療，運輸，情報インフラの 4 業種 4 組織
の各職場で個別に質問紙を配布し，回答者自身が封入した封筒を回収し，調査者が開封した。 
研究 2 では，まず製造業データ（A 群）で，研究 1 で開発した職業的自尊心–安全行動意
思モデルが有効であることを確認した。研究 1 の問題点として，業務推進意欲の作業予定厳
守因子の尺度としての信頼性が低いことが指摘されたため，業務推進意欲の観測項目に変
更を加えたためである。A 群（製造業）は製造業工場において 2013 年 11 月に調査を実施し
た。回答者の概要は，有効回答数 407（配布数 501，有効回答率 81.2％），一般社員 273 名
（69.8％），上長 118 名（30.2％），不明 16 名，平均年齢 37.4 歳（SD = 11.5，19 歳―62 歳），
全員男性であった。 
つづいて，4 組織のサンプルデータを一括して，拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデ
ルを検討した。回答者全体の概要は，有効回答数 1800（配布数 2544，有効回答率 70.8％），
一般社員 1341 名（77.5％），上長 389 名（22.5％），不明 70 名，平均年齢 38.5 歳（SD = 11.4，



































































6 仕事では，結果に問題が生じなければ，過程を問われることは  ない
13 少々定められた手順を飛ばしても，遅れずに自分の担当を次 に引き継ぐことが大切だ
14 工程（作業予定）が遅れてきたら，時には定められた手順を踏  まないこともある

























技量工夫因子 内容的妥当性の観点から，他者との競争に関する 2 項目「仕事上の競争は
人を鍛えると思う」「同僚に負けたくない」と，作業の遂行ではなく結果に関する項目
「数値で目に見える成果を上げたい」を除いた 11 項目に対して因子分析を行った。 
作業予定厳守因子 調査項目から共通性の低かった 4 項目を削除し，6 項目を観測変数と
した。 
 
組織的公正 Colquitt（2001）の組織的公正尺度の分配的公正 4 項目（α ＝ .96），手続き
的公正 6 項目（α ＝ .76），対人的公正 5 項目（α ＝ .91），情報的公正 4 項目（α ＝ .93）





情緒的コミットメント Meyer, Allen, & Smith（1993）の組織コミットメント尺度の情緒的







































105r わたしの職業には，自慢できるところがあまりない .73 .54
110 わたしの職業は社会の発展に寄与している .71 .50
109 わたしは自分の職業に誇りを持っている .69 .48
112 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない .69 .48
101 わたしの職業は，少なくとも他の職業並みには，価値のある職業である .69 .47
104r わたしの職業は，他の職業並みには，世の中に貢献できない .68 .47
102 わたしの職業は，いろいろな良い特徴をもっている .68 .46
111 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している .65 .42
107 だいたいにおいて，自分の職業に満足している .64 .41
113 わたしの職業は人々の生活に欠かせない .64 .41
108r 自分の職業は全くだめだと思うことがある .56 .31
103r わたしは自分の職業に，引け目を感じることがよくある .52 .27
106 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている .41 .17
業務推進意欲
技量工夫_11（固有値　5.42　寄与率　44.30%　α＝.90）
技18 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると，満足を覚える .73 .53
技23 自分が仲間の力になっていると感じると，より力が出る .73 .53
技22 「○○のことはあいつに聞け」といわれるような，エキスパートになりたい .72 .53
技16 仕事を任されると、はりあいがある .71 .51
技06 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .68 .46
技03 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい .68 .46
技02 なにごとによらず，達成することに意欲をかきたてられる .64 .42
技20 仕事がうまくいくように，工夫や裁量をするように心がけている .64 .41
技05 常にどうすれば効率が良いかを考えている .62 .38
技13 作業手順に無駄な部分がないか，いつも気を配っている .57 .33
技08 自分の担当の仕事では，絶対に品質上の問題を生じさせないつもりだ .56 .32
作業予定厳守_6（固有値　2.19　寄与率　24.42%　α＝.64）
ス12 少々定められた手順を飛ばしても，遅れずに自分の担当を次に引き継ぐことが大切だ .66 .43
ス15 仕事では，結果に問題が生じなければ，過程を問われることはない .52 .27
ス21 本音を言えば，仕事は質よりもスピードだ .50 .25
ス07 作業スケジュール（工程）が遅れてきたら，時には定められた手順を踏まないこともある .46 .21
ス24 かなりの問題が生じていても，仕事の流れ（ライン）を止めることだけは避ける .41 .17
ス17 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う .37 .13
安全態度
個人行動重視_9（固有値　3.61　寄与率　32.74%　α＝.81）
個15 職員はだれでも、自分の仕事の現場で起こるかもしれない事故を考えてみることが必要だ .67 .45
個21 職員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だ .65 .42
個19 安全を確保する最初の一歩は，自分の行動だ .62 .39
個01r 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う .57 .32
個08r 皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らしい .56 .31
個11r 自信がある作業では，少々手順を省略しても大きなエラーや事故を起こすことはない .55 .30
個24r ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるものではない .53 .28
個18 仕事を始める前に心身の状態をベストにするように心掛けている .50 .25
個07r 自分は作業者・職員として，安全確保よりも業務に専念したい .49 .24
システム重視_5（固有値　2.30　寄与率　32.61%　α＝.71）
シ04 安全規則や作業の基本を守れば，事故は防止できる .64 .41
シ02 事故の防止や回避のための設備や施設、システムが十分に整っていれば事故はなくなる .61 .37
シ05 安全確保はそれに関する担当部署の職責だ .57 .32
シ06 事故を防止・回避できるかどうかは，経営者や上司の行動次第だ .52 .27
シ03 安全確保は職員個人より組織（会社・病院）の姿勢の問題だ .51 .26
主観的規範_5（固有値　2.56　寄与率　40.35%　α＝.75）
505r わたしの職場では，事故やエラーを防ぐための行動や取り組みをしても評価されない .81 .66
506 法律や会社の規則を守って仕事をすることで，職場の人から信頼してもらえる .69 .48
501 わたしの職場では，ルール順守や倫理的な行動をする人が評価されている .65 .42











































c03r わたしの職場は，安全のための行動を常に優先できるだけの，人員的な余裕がないと感じる .77 .60










c07 他の人が安全に反する行動をとっているときに，それをやめさせたり注意したりすることができる .68 .46
c08 わたしは常に安全のための行動をとることができる .59 .35
c06 わたしにとって安全のための行動は通常業務の一部なので，負担を感じずに実行できる .57 .32
c01r 職場で安全のための行動を常に行おうとしても，わたし自身にはそのための精神的な余裕がない .49 .24
安全行動意思_9（固有値　3.90　寄与率　36.46%　α＝.83）
607 仕事で判断に迷ったら，必ず安全なやり方をとる .70 .49
603 仕事に取り掛かる前に決められた手順や安全上の注意点をチェックしている .65 .43
609r 安全に関する教育・研修・講習会には、できれば参加したくない .65 .42
601 安全規則や決められた手順などは必ず守っている .63 .40
608 安全が確認できないときは作業を中断する .61 .37
606 うっかりミスや思い込み、伝達エラーなどを防ぐために、具体的に工夫していることがある .59 .35
604 過去に起きた事故・インシデントの事例を作業に反映させている .58 .34
602r 大丈夫だと自信があるときには安全規則や決められた手順に従わないこともある .51 .26







E302 わたしが得ている給与や待遇は，わたしがやった仕事に見合った妥当なものである .90 .80
E304 わたしが得ている給与や待遇は，わたしの業績や仕事の成果に応じた公平・公正なものである .88 .78
E301 わたしが得ている給与や待遇は，わたしが仕事に注いだ努力に応じた公平・公正なものである .87 .76
手続き的公正_6（固有値　2.47　寄与率　29.77%　α=.71）
P311 評価や査定は，倫理的で道徳的な基準にそって行われている .67 .45










P305 自分の給与や待遇などの決定に関して，わたし自身の意見や気持ちを伝える機会がある .45 .20
対人的公正_5（固有値　3.50　寄与率　63.92%　α=.88）
IP313 わたしの上司は，わたしに誠実に接してくれる .95 .91
IP314 わたしの上司は，わたしに対して人として敬意を払ってくれる .89 .79
IP312 わたしに対する上司の態度はていねいだ .83 .69
IP316 わたしの上司は，率直に話してくれる .73 .53
IP315r わたしの上司は，わたしに対して不当な発言や批判をすることがある .53 .28
情報的公正_4（固有値　3.24　寄与率　74.77%　α=.92）
IN318 仕事に関わる手順や手続きについて，わたしの上司は合理的な説明をしてくれる .91 .83
IN317 わたしの上司は，仕事に関わる手順や手続きを十分に説明してくれる .90 .80
IN319 わたしの上司はわたしに何かを伝えるとき，適切なタイミングで必要な情報を伝えてくれる .87 .75
IN320 わたしの上司は，部下ひとりひとりの必要に合わせてコミュニケーションをとっている .78 .61
情緒的コミットメント_6（固有値　3.28　寄与率　46.32％　α=.82）
A204r 今の組織（会社・事業所・病院）に愛着はない .81 .66
A203r 今の組織（会社・事業所・病院）に強い所属意識はない .77 .59
A201 自分の仕事生活の残りを今の組織（会社・事業所・病院）で過ごせたら，たいへん幸せだ .70 .49
A205r 今の組織（会社・事業所・病院）に対して，わたしは家族の一員のようには感じない .70 .49
A206 この組織（会社・事業所・病院）はわたしにとって個人的に大きな意味がある .56 .31
A202 わたしは，今の組織（会社・事業所・病院）の問題を自分自身の問題のように感じる .49 .24




















Table 4-3 確認的因子分析の適合度 
項目数 χ2 df p GFI AGFI CFI RMSEA
職業的自尊心_13 13 72.62 45 .01 .97 .95 .99 .04
技量工夫_11 11 64.97 34 .00 .97 .95 .99 .05
作業予定厳守_6 6 14.31 8 .07 .99 .97 .98 .04
個人行動重視_9 9 28.19 19 .08 .99 .96 .99 .04
システム重視_5 5 1.83 3 .61 1.00 .99 .10 .00
主観的規範_5 5 12.67 4 .01 .99 .95 .98 .07
環境的阻害_4 4 2.05 1 .15 1.00 .98 1.00 .05
主体的行動_4 4 5.54 2 .06 .99 .97 .98 .07
安全行動意思_9 9 27.61 22 .19 .99 .97 1.00 .03
分配的公正_4 4 0.14 1 .71 1.00 1.00 1.00 .00
手続き的公正_6 6 9.87 5 .08 .99 .97 .99 .05
対人的公正_5 5 5.07 5 .41 1.00 .99 1.00 .01
情報的公正_4 4 1.32 1 .25 1.00 .98 1.00 .03
情緒的コミットメント_6 6 13.32 6 .04 .99 .96 .99 .06






























Table 4-4 要因間の相関係数 
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_13 3.50 0.59 ─
2 技量工夫_11 3.77 0.53 .48 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.82 0.50 -.18 ** -.02 ─
4 個人行動重視_9 3.88 0.51 .44 ** .56 ** -.34 ** ─
5 システム重視_5 2.99 0.64 -.08 -.07 .19 ** -.22 ** ─
6 主観的規範_5 3.23 0.54 .43 ** .32 ** -.07 .28 ** .10 * ─
7 環境的阻害_4 3.02 0.68 .24 ** .21 ** -.16 ** .19 ** -.01 .32 ** ─
8 主体的行動_4 3.45 0.51 .40 ** .49 ** -.25 ** .56 ** -.12 * .30 ** .39 ** ─
9 安全行動意思_9 3.19 0.44 .45 ** .53 ** -.24 ** .58 ** -.08 .43 ** .24 ** .61 **
注）n  = 407（2013年製造業1社調査）。





研究 2 の調査対象者全体における測定尺度の信頼性αを算出した（Table 4-5）。作業予定











































































Table 4-6 組織的公正の下位因子間の相関係数 
Table 4-7 要因間の相関係数 
平均値 SD 1 2 3
1 分配的公正_4 3.08 0.94 ─
2 手続き的公正_6 2.88 0.66 .58 ** ─
3 対人的公正_5 3.72 0.86 .35 ** .47 ** ─
4 情報的公正_4 3.44 0.94 .35 ** .48 ** .75 **
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
** p <.01。
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 組織的公正（合成）_4 3.28 0.67 ─
2 情緒的コミットメント_6 3.25 0.82 .47 ** ─
3 職業的自尊心_13 3.81 0.66 .37 ** .52 ** ─
4 技量工夫_11 3.77 0.54 .27 ** .45 ** .45 ** ─
5 作業予定厳守_6 2.69 0.55 -.09 ** -.04 -.16 ** -.01 ─
6 個人行動重視_9 4.00 0.51 .28 ** .32 ** .44 ** .51 ** -.38 ** ─
7 システム重視_5 2.79 0.64 -.09 ** -.06 ** -.12 ** -.06 * .24 ** -.23 ** ─
8 主観的規範_5 3.44 0.59 .47 ** .36 ** .43 ** .34 ** -.10 ** .40 ** -.02 ─
9 環境的阻害_4 3.06 0.76 .37 ** .27 ** .23 ** .14 ** -.15 ** .23 ** -.10 ** .26 ** ─
10 主体的行動_4 3.46 0.60 .30 ** .40 ** .41 ** .49 ** -.18 ** .53 ** -.12 ** .44 ** .42 ** ─
11 安全行動意思_9 3.29 0.47 .28 ** .35 ** .44 ** .51 ** -.28 ** .62 ** -.08 ** .51 ** .23 ** .64 **
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。









は飽和モデルであった）。得られた標準化解を Figure 4-2 に示した。 
職業的自尊心は技量工夫因子を促進し（β = .30, p < .001），作業予定厳守因子を抑制して
いた（β = －.27）。また安全態度の個人行動重視因子を直接促進していた（β = .14, p < .001）。
情緒的コミットメントは技量工夫因子を促進し（β = .35, p < .001），作業予定厳守因子も促




















Figure 4-2. 職業的自尊心と情緒的コミットメントが安全態度に与える効果 
（標準化解，2013年―2015年, N = 1800）。 
注）図では，有意なパスのみを記した。 
潜在変数名の下に記したのはR2 である。R2 はすべて1%水準で有意であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 4-8に記した。 
***p < .001。 
職業的自尊心 <--> 情緒的コミットメント .59 ***
作業予定厳守の誤差変数 <--> 技量工夫の誤差変数 .10 **
システム重視の誤差変数 <--> 個人行動重視の誤差変数 -.14 **
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
*** p <.001, ** p <.01。
相関係数













































Table 4-10 職業的自尊心と情緒的コミットメントが安全態度に与える総合効果 





















注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
職業的自尊心の効果
業務推進意欲 技量工夫 .30 ***
作業予定厳守 ―.30 ***
安全態度 個人行動重視 .14 ***
システム重視 ―.05
組織コミットメントの効果





安全態度 個人行動重視 .54 ***
システム重視 ―.05
業務推進意欲　作業予定厳守の効果
安全態度 個人行動重視 ―.50 ***
システム重視 .36 ***
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。


























分析モデルは妥当な適合度が得られた（GFI = .96, AGFI = .92, CFI = .95, RMSEA = .07）。
得られた標準化解を Figure 4-3 に示した。 
要因間の効果の要約は以下のとおりだった。 
(1)職業的自尊心は安全態度の個人行動重視因子に対して，直接的な促進効果（β = .15, p 
< .001）と，業務推進意欲の技量工夫因子への促進効果（β = .31, p < .001）を介した間接




(2)安全態度の個人行動重視因子は安全行動意思に対して，直接的な促進効果（β = .46, p 
< .001）と知覚された制御可能性の主体的行動因子への促進効果（β = .64, p < .001）を
介した間接的促進効果を持っていた。 
(3)職場で安全行動が評価されるという主観的規範に対して職業的自尊心が促進効果を持っ
ていた（β = .28, p < .001）。主観的規範は安全行動意思を促進していた（β = .15, p < .001）。 
（1）（2）（3）により職業的自尊心が安全行動意思を促進することが確認された。 
(4)組織的公正は職業的自尊心，情緒的コミットメント，および主観的規範を促進していた
（それぞれ，β = .45, p < .001, β = .59, p < .001, β = .52, p < .001）。組織的公正が与え
る効果は，情緒的コミットメントに対する方が職業的自尊心に対するよりも大きかった。 




っていた（β = .34, p < .001）。安全態度システム重視因子から安全行動意思に促進効果が
みられた（β = .13, p < .001）。 
(7)安全行動意思に対する職業的自尊心，情緒的コミットメント，組織的公正の総合効果を，
仮説モデルの各要因間の効果に基づいて算出した。職業的自尊心の総合効果 .40, 情緒的




































Figure 4-3 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの構造方程式モデリングの結果 
（標準化解，2013年―2015年, N = 1800）。 
注）GFI = .96., AGFI = .92., CFI = .95., RMSEA = .07。 
図では，有意なパスのみを記した。 
潜在変数名の下に記したのはR2 である。R2 はすべて1%水準で有意であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 4-11に記した。 
† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 4-11 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因間の共変関係 
職業的自尊心の誤差変数 <--> 環境的阻害 .04 †
環境的阻害 <--> 組織的公正 .53 ***
作業予定厳守の誤差変数 <--> 技量工夫の誤差変数 .10 **
システム重視の誤差変数 <--> 個人行動重視の誤差変数 -.15 **
情緒的コミットメントの誤差変数 <--> 職業的自尊心の誤差変数 .44 ***
主観的規範の誤差変数 <--> 個人行動重視の誤差変数 .40 ***
個人行動重視の誤差変数 <--> 環境的阻害 .07 †
システム重視の誤差変数 <--> 主観的規範の誤差変数 .12 **
システム重視の誤差変数 <--> 主体的行動の誤差変数 .11 *
システム重視の誤差変数 <--> 環境的阻害 -.06 †
主観的規範の誤差変数 <--> 主体的行動の誤差変数 .34 ***
主観的規範の誤差変数 <--> 環境的阻害 -.03
手続き的公正の誤差変数 <--> 分配的公正の誤差変数 .22 ***
対人的公正の誤差変数 <--> 情報的公正の誤差変数 .60 ***
注）N  = 1800（2013年―2015年4社調査）。
†
 p <.10, 
*





















































































































































































































































†：研究 3 は，大谷華・芳賀繁（印刷中）を再分析したものである。 
【5章 研究 3の梗概】 
職業的自尊心の効果を安全対策に応用していくためには，業種汎用的に分析すると
ともに，個別集団の状況を記述できる分析モデルが求められる。研究 3 では，4 業種
4組織のデータを用いて，構造方程式モデリングを行った（製造業（n = 407），病院











































するには至っておらず，また海外においても同様の状況がみられる（Hofmann, Burke & Zohar, 









































5.2 方 法 
 
5.2.1. 回答者 
研究 3 で用いるデータは，研究 2 で用いたデータを回答者の所属組織により分割したも
のである。2013 年 10 月から 2015 年 1 月の間に，4 業種 4 組織の各職場で個別に質問紙を
配布し，回答者自身が封入した封筒を回収し，調査者が開封した。 
4 組織全体の回答者の概要は，有効回答数 1800（配布数 2544，有効回答率 70.8％），一
般社員 1341 名（77.5％），上長 389 名（22.5％），不明 70 名，平均年齢 38.5 歳（SD = 
11.4，18 歳—66 歳），性別は男性 1143 名（64.3％），女性 634 名（35.7％），不明 23 名であ
った。 
A 群（製造業） 製造業工場において，2013 年 11 月に調査を実施した。有効回答数 407
（配布数 501，有効回答率 81.2％），一般社員 273 名（69.8％），上長 118 名（30.2％），
不明 16 名，平均年齢 37.4 歳（SD = 11.5，19 歳—62 歳），全員男性であった。 
B 群（病院） 病院において，2014 年 11 月に調査を実施した。有効回答数 791（配布数
1169，有効回答率 67.7％），一般職員 629 名（83.2％），上長 127 名（16.8％），その他・
不明 35 名，平均年齢 36.8 歳（SD = 10.9，18 歳—65 歳），性別は男性 192 名（24.6％），
女性 587 名（75.4％）であった。 
C 群（運輸業） 運輸業において，2014 年 12 月に調査を実施した。有効回答数 362（配布
数 608，有効回答率 59.5％），一般社員 285 名（81.4％），上長 65 名（18.6％），不明 12
名，平均年齢 43.5 歳（SD = 11.7，22 歳—66 歳），性別は男性 324 名（91.0％），女性 32
名（9.0％），不明 6 名であった。 
D 群（情報インフラ業） 情報インフラ業において，2015 年 1 月に調査を実施した。有効
回答数 240（配布数 266，有効回答率 90.2％），一般社員 154 名（66.1％），上長 79 名
（33.9％），不明 7 名，平均年齢 38.4 歳（SD = 10.6，22 歳—65 歳），性別は男性 220 名
（93.6％），女性 15 名（6.4％），不明 5 名であった。 
 
5.2.2. 質問紙の構成と分析に用いた観測項目 
質問項目および分析に用いた各要因の観測項目は研究 2 と同様であった（Table 4-2 参
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照）。研究 2 で，製造業（A 群）において確認的因子分析により各要因の 1 因子構造が確認
された（Table 4-3 参照）。B 群（病院），C 群（運輸業），D 群（情報インフラ業）における
測定尺度の信頼性を算出した（Table 5-1）。α = .61―.96 の値を得た。業務推進意欲作業予
定厳守因子（B 群（病院）：α = .62，D 群（情報インフラ業）：α = .65），安全態度シス
テム重視因子（B 群（病院）：α = .64，C 群（運輸業）：α = .67，D 群（情報インフラ
業）：α = .61），知覚された制御可能性主体的行動因子（B 群（病院）：α = .66，C 群（運

































職業的自尊心_13 .90 .91 .90 .91
技量工夫_11 .90 .85 .84 .86
作業予定厳守_6 .64 .62 .71 .65
個人行動重視_9 .81 .75 .80 .83
システム重視_5 .71 .64 .67 .61
主観的規範_5 .75 .70 .72 .76
環境的阻害_4 .77 .78 .82 .82
主体的行動_4 .67 .66 .67 .78
安全行動意思_9 .83 .77 .82 .85
分配的公正_4 .94 .96 .96 .96
手続き的公正_6 .71 .75 .83 .80
対人的公正_5 .88 .91 .92 .90
情報的公正_4 .92 .94 .93 .93





れたと考えられる。研究 3 の目的は業種の異なる 4 組織における配置不変性の確認であ
る。 
配置不変性が確認された場合には，組織の間で母数の推定値の差を検討する。本研究で
は，パラメータ間の差に対する検定統計量として，統計分析ソフト IBM SPSS Amos 23 に
よって算出された 2 つのパス係数の差異を標準正規分布に変換した値を用いる。値の絶対















































Table 5-2 要因間の相関係数 
A群：製造業(n  = 407)
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 3.50 0.59 ─
2 技量工夫_11 3.77 0.53 .48 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.82 0.50 -.18 ** -.02 ─
4 個人行動重視_9 3.88 0.51 .44 ** .56 ** -.34 ** ─
5 システム重視_5 2.99 0.64 -.08 -.07 .19 ** -.22 ** ─
6 主観的規範_5 3.23 0.54 .43 ** .32 ** -.07 .28 ** .10 * ─
7 環境的阻害_4 3.02 0.68 .24 ** .21 ** -.16 ** .19 ** -.01 .32 ** ─
8 主体的行動_4 3.45 0.51 .40 ** .49 ** -.25 ** .56 ** -.12 * .30 ** .39 ** ─
9 安全行動意思_9 3.19 0.44 .45 ** .53 ** -.24 ** .58 ** -.08 .43 ** .24 ** .61 ** ─
10 組織的公正（合成）_4 3.26 0.58 .41 ** .26 ** -.06 .28 ** -.07 .56 ** .34 ** .32 ** .30 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 3.39 0.70 .64 ** .53 ** -.10 * .37 ** -.08 .35 ** .26 ** .39 ** .40 ** .42 **
B群：病院(n  = 791)
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 3.79 0.65 ─
2 技量工夫_11 3.63 0.52 .39 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.66 0.51 -.12 ** .05 ─
4 個人行動重視_9 3.91 0.46 .36 ** .44 ** -.39 ** ─
5 システム重視_5 2.81 0.57 -.02 .03 .27 ** -.14 ** ─
6 主観的規範_5 3.37 0.54 .36 ** .26 ** -.05 .35 ** .03 ─
7 環境的阻害_4 3.08 0.71 .22 ** .09 * -.13 ** .21 ** -.10 ** .17 ** ─
8 主体的行動_4 3.31 0.56 .35 ** .40 ** -.11 ** .41 ** -.01 .40 ** .42 ** ─
9 安全行動意思_9 3.20 0.43 .36 ** .42 ** -.24 ** .55 ** .03 .43 ** .16 ** .56 ** ─
10 組織的公正（合成）_4 3.17 0.66 .36 ** .20 ** -.07 * .21 ** -.11 ** .36 ** .32 ** .22 ** .20 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 3.03 0.81 .46 ** .37 ** -.03 .25 ** -.02 .31 ** .27 ** .33 ** .30 ** .45 **
C群：運輸業(n  = 362)
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 4.03 0.63 ─
2 技量工夫_11 3.98 0.48 .41 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.65 0.62 -.10 * -.02 ─
4 個人行動重視_9 4.20 0.49 .44 ** .51 ** -.39 ** ─
5 システム重視_5 2.59 0.69 -.08 -.07 .16 ** -.24 ** ─
6 主観的規範_5 3.62 0.59 .37 ** .36 ** -.04 .37 ** -.01 ─
7 環境的阻害_4 2.94 0.85 .23 ** .14 ** -.08 .23 ** -.17 ** .32 ** ─
8 主体的行動_4 3.64 0.61 .46 ** .43 ** -.16 ** .52 ** -.20 ** .44 ** .44 ** ─
9 安全行動意思_9 3.44 0.46 .41 ** .51 ** -.29 ** .62 ** -.08 .50 ** .28 ** .68 ** ─
10 組織的公正（合成）_4 3.33 0.73 .29 ** .28 ** -.08 .26 ** -.06 .50 ** .44 ** .26 ** .23 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 3.42 0.87 .60 ** .33 ** -.02 .31 ** -.11 * .42 ** .32 ** .38 ** .27 ** .50 **
D群：情報インフラ業(n  = 240)
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 4.08 0.64 ─
2 技量工夫_11 3.91 0.55 .60 ** ─
3 作業予定厳守_6 2.64 0.62 -.17 ** -.09 ─
4 個人行動重視_9 4.25 0.51 .38 ** .45 ** -.40 ** ─
5 システム重視_5 2.69 0.67 -.09 -.06 .26 ** -.19 ** ─
6 主観的規範_5 3.71 0.62 .40 ** .37 ** -.21 ** .41 ** .05 ─
7 環境的阻害_4 3.24 0.87 .30 ** .26 ** -.24 ** .39 ** -.12 .37 ** ─
8 主体的行動_4 3.72 0.68 .44 ** .56 ** -.33 ** .62 ** -.10 .53 ** .52 ** ─
9 安全行動意思_9 3.51 0.52 .45 ** .58 ** -.37 ** .61 ** -.05 .57 ** .32 ** .72 ** ─
10 組織的公正（合成）_4 3.59 0.66 .41 ** .33 ** -.14 * .31 ** -.02 .51 ** .41 ** .32 ** .34 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 3.45 0.78 .66 ** .59 ** -.10 .36 ** -.04 .43 ** .29 ** .42 ** .43 ** .47 **
注）組織的公正の得点は、4つの下位因子得点の平均値で代替した。
*








職業的自尊心–安全行動意思モデル サンプル 4 群で構造方程式モデリングを行った。B 群
（病院），C 群（運輸業），D 群（情報インフラ業）において AGFI と RMSEA が十分では
なかった。 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル サンプル４群で構造方程式モデリングを行っ





















= .97, AGFI = .87, CFI = .95, RMSEA = .05 であった。AGFI の値は低いが，モデルの適合度
は許容範囲と考えられた。異なる組織において当モデルが示す要因の配置不変性が成立し
Table 5-3 職業的自尊心–安全行動意思モデルおよび 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの適合度 
N χ
2 df p GFI AGFI CFI RMSEA AIC
職業的自尊心－安全行動意思モデル
A群：製造業 407 35.58 11 .00 .98 .92 .98 .07
B群：病院 791 103.35 11 .00 .97 .89 .95 .10
C群：運輸業 362 57.35 11 .00 .97 .87 .95 .11
D群：情報インフラ業 240 77.96 11 .00 .94 .73 .92 .16
多母集団同時分析（要因不変モデル） 275.18 44 .00 .97 .87 .95 .05 547.18
多母集団同時分析（測定不変モデル） 357.41 89 .00 .96 .91 .94 .04 539.41
拡大版職業的自尊心－安全行動意思モデル
A群：製造業 407 134.61 51 .00 .96 .92 .96 .06
B群：病院 791 261.48 51 .00 .96 .91 .94 .07
C群：運輸業 362 159.27 51 .00 .94 .88 .95 .08
D群：情報インフラ業 240 162.40 51 .00 .91 .81 .92 .10
多母集団同時分析（要因不変モデル） 717.94 204 .00 .95 .89 .95 .04 1149.94







のもとで分析モデルを適用したところ，適合度は GFI = .95, AGFI = .89, CFI = .95, RMSEA 








性を検討したところ，適合度は GFI = .96, AGFI = .91, CFI = .94, RMSEA = .04 であった。 
拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデル 同様に，4 群で要因間の効果が等しいとの仮定
を置く測定不変性を検討したところ，適合度は GFI = .94, AGFI = .90, CFI = .94, RMSEA 




値と CFI 値は小さくなっている。一方，AGFI 値は大きくなっており，RMSEA 値は小さく




は GFI 値と CFI 値は小さくなっている。一方，AGFI 値は大きくなっており，RMSEA 値は


















































Figure 5-1 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの構造方程式モデリングの結果 
（標準化解，2013年―2015年）。 
注）A群（製造業, n = 407）, B群（病院, n = 791）, C群（運輸業, n = 362）, D群（情報





† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 5-4 拡大版職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因間の共変関係（群別） 
職業的自尊心_13の誤差変数 <--> 環境的阻害_4 -.01 .06 .07 .06
環境的阻害_4 <--> 組織的公正_4 .53 *** .47 *** .58 *** .62 ***
作業予定厳守_6の誤差変数 <--> 技量工夫_11の誤差変数 .11 .15 ** .03 .05
システム重視_5の誤差変数 <--> 個人行動重視_9の誤差変数 -.20 * .03 -.31 ** -.03
情緒的コミットメント_6の誤差変数 <--> 職業的自尊心_13の誤差変数 .64 *** .35 *** .62 *** .65 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 個人行動重視_9の誤差変数 .03 .50 *** .48 *** .38 **
個人行動重視_9の誤差変数 <--> 環境的阻害_4 -.09 .11 † .13 † .20 *
システム重視_5の誤差変数 <--> 主観的規範_5の誤差変数 .36 *** .13 * .13 .26 *
システム重視_5の誤差変数 <--> 主体的行動_4の誤差変数 .06 .20 ** -.04 .18
システム重視_5の誤差変数 <--> 環境的阻害_4 .07 -.08 -.19 ** -.10
主観的規範_5の誤差変数 <--> 主体的行動_4の誤差変数 .03 .43 *** .47 *** .62 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 環境的阻害_4 -.02 -.06 -.02 -.02
手続き的公正_6の誤差変数 <--> 分配的公正_4の誤差変数 .33 *** .09 .21 * .27 **
対人的公正_5の誤差変数 <--> 情報的公正_4の誤差変数 .66 *** .62 *** .62 *** .55 ***
†
 p <.10, 
*
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(1)組織的公正は職業的自尊心を中程度から強く促進していた（β = .35—.54, すべて p 
< .001）。C 群（運輸業）（β = .35, p < .001）での効果は中程度で，他群よりも有意に小さ
かった。また情緒的コミットメントを強く促進していた（β = .63—.56, すべて p < .001）。 
(2)情緒的コミットメントは業務推進意欲技量工夫因子を促進していた（β = .15, p < .10 —
β = .47, p < .001）。B 群（病院）（β = .27, p < .001），C 群（運輸業）（β = .15, p < .10）
は有意に低値であった。データ全体の分析では作業予定厳守因子に対して弱い促進効果
（β = .10, p < .05）がみられたが，群別では効果はみられなかった。 
(3)職業的自尊心は業務推進意欲の技量工夫因子を促進し（β = .22, p < .01—β = .37, p 
< .001），作業予定厳守因子を抑制していた（β = －.19, p < .05 — β = －.28, p < .01）。
いずれも弱いないし中程度のパス係数であり，群間に有意な差はみられなかった。職業的
自尊心から安全態度個人行動重視因子に対して B 群（病院）（β = .13, p < .01），C 群（運
輸業）（β = .24, p < .01）で弱い促進効果がみられたが，A 群（製造業）（β = .13, p < .10）
では有意傾向であり，D 群（情報インフラ業）では有意ではなかった（β = .07, ns）。 
(4)業務推進意欲技量工夫因子は安全態度個人行動重視因子を強く促進していた（β  
= .51—.63, すべて p < .001）。A 群（製造業）（β = .63, p < .001）と B 群（病院）（β = .54, 
p < .001）に有意差があり，A 群（製造業）はより強く促進していた。 
Table 5-5 パス係数の差の検定統計量 
個人行動重視 <--- 技量工夫 -2.35 *
個人行動重視 <--- 作業予定厳守 2.51 *
システム重視 <--- 作業予定厳守 -2.22 *
主体的行動 <--- 個人行動重視 2.22 * 2.86 **
安全行動意思 <--- システム重視 2.56 **
安全行動意思 <--- 主観的規範 -3.15 ** -2.25 * 2.30 *
安全行動意思 <--- 主体的行動 3.08 **
職業的自尊心 <--- 組織的公正 -3.46 ** -2.43 * 0.86 2.38 *
主観的規範 <--- 組織的公正 -3.50 ** -2.55 * 2.44 *
技量工夫 <--- 情緒的コミットメント -2.75 ** -3.67 ** 2.62 **
注）群により有意な差がみられたパス係数の差の検定値のみを記す。
*
 p <.05, 
**
 p <.01。
B群－A群 C群－A群 D群－A群 C群－B群 D群－B群 D群－C群
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(5)業務推進意欲作業予定厳守因子は安全態度個人行動重視因子を抑制していた（β  = 
－.44—－.56, すべて, p < .001）。B 群（病院）（β = －.56, p < .001）と C 群（運輸業）
（β = －.47, p < .001）に有意差があり，B 群（病院）は強く抑制していた。一方，シス
テム重視因子を促進していた（β  = .21, p < .01—β = .41, p < .001）。やはり B 群（病院）
（β = .41, p < .001）と C 群（運輸業）（β = .21, p < .001）に有意差があり，B 群（病院）
では強く促進していた。 
(6)安全態度個人行動重視因子は制御可能性主体的行動因子を強く促進していた（β  
= .50—.72, すべて p < .001）。パス係数は A 群（製造業）（β = .72, p < .001）で高く，B
群（病院）（β = .50, p < .001）で低かった。 
(7)制御可能性環境的阻害因子は主体的行動因子に効果を見せていた（β = .33—.44, すべて
p < .001）。環境的阻害があると主体的な行動における制御可能性の認知は抑制されてい
た。 
(8)主観的規範に対して，組織的公正は強い促進効果を持っていた（β = .44—.71, すべて p 
< .001）。その中で B 群（病院）（β =.44, p < .001）は有意にパス係数が小さかった。職業
的自尊心からは弱いあるいは中程度の促進効果がみられた（β =.14, p < .05—β = .24, p 
< .001）。D 群（情報インフラ業）では有意な効果はみられなかった（β = .10, ns）。 
(9)安全行動意思に対して安全態度個人行動重視因子から（β =.31—.50, すべて p < .001），
および制御可能性の主体的行動因子から（β =.35—.75, すべて p < .001），促進効果がみ
られた。主体的行動因子からの効果は，C 群（運輸業）（β =.75, p < .001）で有意に高か
った。安全態度のシステム重視因子からの促進効果が B 群（病院）（β =.16, p < .001），
C 群（運輸業）（β =.28, p < .001）でみられた。主観的規範からの弱い促進効果（β =.13, 


















































個人行動重視因子が及ぼす効果 .66 .67 .86 .63
システム重視因子が及ぼす効果 .00 .16 .28 .00
[業務推進意欲]
技量工夫因子が及ぼす効果 .42 .36 .44 .34
作業予定厳守因子が及ぼす効果 -.29 -.31 -.34 -.28
[知覚された制御可能性]
環境的阻害（阻害程度が低い）が及ぼす効果 .15 .16 .28 .16
職業的自尊心が及ぼす効果 .29 .29 .43 .23
情緒的コミットメントが及ぼす効果 .18 .10 .07 .16












































































































トメントから作業予定厳守因子に対する効果は，業種混成データを用いた分析ではβ = .10, 






















































































































































6.2 方 法 
 
6.2.1 回答者 
回答サンプルの概要は，回答数 1157，平均年齢 39.71 歳（SD = 0.61，19 歳—65 歳），性
別は男性 691 名（59.72％），女性 452 名（39.07％），不明 14 名，職位は一般社員 947 名
（81.85％），上長 210 名（18.15％）であった。 
サンプルには 3 種類の回答者が含まれていた。A 群：製造業 378 名（32.67％），B 群：
販売・サービス業 388 名（33.54％），C 群：運輸配達業 391 名（33.79％）であった。A 群
と B 群は 2017 年 6 月にインターネットを用いて，調査会社のパネリストに対して質問紙
























には，抽出する因子を 1 因子に固定して因子分析を行った（Table 6-1）。得られた観測変数
をもとに，構造方程式モデリングにより確認的因子分析を行い，適合度を検討した。 
 
職業的自尊心 観測項目 13 項目からなる 1 因子構造が確認された。 
＜業務推進意欲＞ 
技量工夫因子 観測項目 11 項目からなる 1 因子構造が確認された。 
作業予定厳守因子 因子分析の結果，共通性と因子負荷量の小さかった項目「仕事では，結
果に問題が生じなければ，過程を問われることはない」を削除し，観測項目 4 項目からな
る 1 因子構造が確認された。 
＜作業ミス防止態度＞ 






















業の基本を守れば，作業ミスは防止できる」を削除し，観測項目 4 項目からなる 1 因子構
造が確認された。 
作業ミス防止行動の主観的規範 観測項目 5 項目からなる 1 因子構造が確認された。 
＜作業ミス防止行動の知覚された制御可能性＞ 
環境的阻害因子 共通性と因子負荷量の小さかった項目を削除し，観測項目 3 項目からな
る 1 因子構造が確認された。 
主体的行動因子 共通性と因子負荷量の小さかった項目を削除し，観測項目 3 項目からな
る 1 因子構造が確認された。 
作業ミス防止行動意思 共通性と因子負荷量の小さかった項目を削除し，観測項目 5 項目





































Table 6-1 職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデルの要因の因子分析 
観測項目 因子負荷量 共通性
職業的自尊心_13（固有値　5.82　寄与率 40.64%　α＝.89）
101 わたしの職業は，少なくとも他の職業並みには，価値のある職業である .79 .63
109 わたしは自分の職業に誇りを持っている .78 .61
102 わたしの職業は，いろいろな良い特徴をもっている .76 .57
110 わたしの職業は社会の発展に寄与している .75 .57
112 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない .67 .44
107 だいたいにおいて，自分の職業に満足している .65 .42
105r わたしの職業には，自慢できるところがあまりない .65 .42
113 わたしの職業は人々の生活に欠かせない .64 .41
104r わたしの職業は，他の職業並みには，世の中に貢献できない .57 .33
106 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている .50 .25
108r 自分の職業は全くだめだと思うことがある .48 .23
111 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している .47 .22
103r わたしは自分の職業に，引け目を感じることがよくある .41 .17
業務推進意欲
技量工夫_11（固有値　5.56　寄与率 45.63% 　α＝.90）
712 仕事を任されると、はりあいがある .72 .52
713 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足を覚える .72 .52
705 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい .72 .52
703 なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてられる .71 .50
704 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる .69 .48
714 仕事がうまくいくように、工夫や裁量をするように心がけている .67 .45
709 常にどうすれば効率が良いかを考えている .66 .44
707 自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出る .64 .41
710 自分の担当の仕事では、絶対に質を落とさないつもりだ .64 .41
702 「○○のことはあいつに聞け」といわれるような、エキスパートになりたい .63 .40
706 作業手順に無駄な部分がないか、いつも気を配っている .62 .38
作業予定厳守_4（固有値　1.86　寄与率 30.33%　α＝.61）
719 少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに仕事を全うすることが大切だ .73 .54
716 作業スケジュールが遅れてきたら、時には定められた手順を踏まないこともある .54 .29
718 本音を言えば、仕事は質よりもスピードだ .47 .22
717 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う .40 .16
作業ミス防止態度
個人行動重視の手順順守因子_5（固有値　2.423　寄与率 35.87%　α＝.73）
808r ルールを守らなくても作業ミスはそれほど頻繁に起こるものではない .70 .49
805r 自信がある作業では、少々手順を省略しても大きなトラブルやミスを起こすことはない .61 .37
806r 皆が作業手順やマニュアルを守っていないのに自分だけ守るのは馬鹿らしい .59 .34
809r 自分は作業者として、作業ミスゼロに気を配るよりも作業予定順守や予算達成に専念したい .56 .32
807r 指差し確認や指差し呼称はもう古いと思う .52 .27
個人行動重視の心掛け因子_4（固有値　2.30　寄与率 44.57%　α＝.75）
801 従業員みんなが作業ミスゼロをめざす雰囲気が必要だ .77 .60
804 作業者はだれでも、自分の職場で起こるかもしれない作業ミスを考えてみることが必要だ .73 .53
803 作業ミスゼロを実現する最初の一歩は、自分の行動だ .68 .46
802 作業前に心身の状態をベストにするように心掛けている .45 .20
システム重視_4（固有値　1.93　寄与率 31.92%　α＝.64）
812 作業ミスゼロの実現は作業員個人より会社の姿勢の問題だ .67 .44
810 作業ミスゼロを実現できるかどうかは、事業所トップや上司の行動次第だ .64 .41
813 作業ミスゼロは品質管理部署の職責だ .49 .24
814 作業ミスを防ぐための設備や施設、システムが十分に整っていれば、作業ミスはもっと少なくなる .43 .19
作業ミス防止行動の主観的規範_5（固有値　2.28　寄与率 33.10%　α＝.69）
412 作業ミスをなくすためにどのように行動すべきか、職場の中で明確なイメージが共有されている .70 .48
411 法律や会社の規則を守って仕事をすることで、職場の人から信頼してもらえる .64 .41
409 わたしの職場では、ルール順守や作範理的な行動をする人が評価されている .64 .41









































401r わたしの職場は、作業ミス防止行動を常に優先できるだけの、時間的な余裕がないと感じる .81 .66






407 わたしは常に作業ミス防止行動をとることができる .67 .45






605 仕事で判断に迷ったら、必ず作業ミスを起こさないやり方をとる .75 .56
604 過去に起きた作業ミスやトラブルの事例を作業に反映させている .69 .48
601 うっかりミスや思い込みなどのヒューマンエラーを防ぐために、具体的に工夫していることがある .68 .46
603 仕事に取り掛かる前に、決められた作業手順や作業ミス防止のための注意点をチェックしている .66 .43
606 このやり方で作業ミスが起きないと確認できないときは、いったん作業を中断する .57 .33
組織的公正
分配的公正_4（固有値　3.30　寄与率 76.61%　α＝.93）
301 わたしが得ている給与や待遇は、わたしが仕事に注いだ努力に応じた公平・公正なものである .89 .79
303 わたしが得ている給与や待遇は、わたしの会社に対する貢献度に応じた公平・公正なものである .88 .77






311 評価や査定は、職業倫理や社会道徳に則った基準で行われている .72 .51
307 この会社のシステムや手続きは、誰に対しても一貫性を持って適用されている .67 .44
309r 評価や査定が、正確な情報に基づいていないと思うことがある .60 .36











313 わたしの上司は、わたしに誠実に接してくれる .92 .84
314 わたしの上司は、わたしに対して人として敬意を払ってくれる .89 .80
312 わたしに対する上司の態度はていねいだ .84 .70
316 わたしの上司は、率直に話してくれる .80 .65
315r わたしの上司は、わたしに対して不当な発言や批判をすることがある .39 .15
情報的公正_4（固有値　3.22　寄与率 74.16%　α＝.92）
318 仕事に関わる手順や手続きについて、わたしの上司は合理的な説明をしてくれる .90 .82
317 わたしの上司は、仕事に関わる手順や手続きを十分に説明してくれる .89 .79
319 わたしの上司はわたしに何かを伝えるとき、適切なタイミングで必要な情報を伝えてくれる .85 .73
320 わたしの上司は、部下ひとりひとりの必要に合わせてコミュニケーションをとっている .79 .63
情緒的コミットメント_6（固有値　3.37　寄与率 48.01%　α＝.84）
204r 今の会社に愛着はない .81 .66
203r 今の会社に強い所属意識はない .75 .56
205r 今の会社に対して、わたしは家族の一員のようには感じない .74 .55
201 自分の仕事生活の残りを今の会社で過ごせたら、たいへん幸せだ .68 .46
206 この会社はわたしにとって個人的に大きな意味がある .65 .42
202 わたしは、今の会社の問題を自分自身の問題のように感じる .48 .23

















Table 6-2 確認的因子分析の適合度 
要因名 項目数 χ2 df p GFI AGFI CFI RMSEA
職業的自尊心_13 13 185.60 44 .00 .98 .95 .98 .05
技量工夫_11 11 77.83 36 .00 .99 .98 .99 .03
作業予定厳守_4 4 11.31 1 .00 1.00 .95 .98 .09
作業ミス防止行動の個人行動重視の手順順守因子_5 5 4.51 3 .21 1.00 .99 1.00 .02
作業ミス防止行動の個人行動重視の心掛け因子_4 4 2.35 2 .31 1.00 1.00 1.00 .01
作業ミス防止行動のシステム重視_4 4 2.86 2 .24 1.00 .99 1.00 .02
作業ミス防止行動の主観的規範_5 5 21.36 4 .00 .99 .97 .98 .06
作業ミス防止行動の環境的阻害_3 3 飽和モデル
作業ミス防止行動の主体的行動_3 3 飽和モデル
作業ミス防止行動意思_5 5 14.03 5 .02 1.00 .99 .99 .04
分配的公正_4 4 0.49 1 .49 1.00 1.00 1.00 .00
手続き的公正_7 7 25.58 7 .00 .99 .97 .99 .05
対人的公正_5 5 7.35 3 .06 1.00 .99 1.00 .04
情報的公正_4 6 7.36 2 .03 1.00 .98 1.00 .05


































Table 6-4 作業ミス防止行動の要因間の相関係数 
Table 6-3 組織的公正の下位因子間の相関係数 
平均値 SD
1 分配的公正 _4 2.86 0.92
2 手続き的公正 _7 2.70 0.66 .61 **
3 対人的公正 _5 3.28 0.86 .39 ** .37 **
4 情報的公正 _4 3.08 0.94 .45 ** .46 ** .79 **
注）N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
** p <.01。
1 2 3
平均値 SD 1 2 3 4-1 4-2 5 6 7 8 9 10
1 職業的自尊心_13 3.23 0.71 ─
2 技量工夫_11 3.55 0.63 .44 ** ─
3 作業予定厳守_4 3.09 0.61 -.01 .19 ** ─
4-1 個人行動重視・手順順守因子_5 3.31 0.65 .25 ** .17 ** -.46 ** ─
4-2 個人行動重視・心掛け因子_4 3.72 0.64 .40 ** .67 ** .07 * .28 ** ─
5 システム重視_4 3.19 0.62 -.04 .22 ** .28 ** -.29 ** .22 ** ─
6 作業ミス防止行動の主観的規範_5 3.11 0.64 .38 ** .30 ** -.05 .20 ** .26 ** -.01 ─
7 環境的阻害_3 2.75 0.79 .06 -.03 -.20 ** .13 ** -.11 ** -.21 ** .19 ** ─
8 主体的行動_3 3.25 0.67 .33 ** .45 ** .00 .18 ** .42 ** .06 * .38 ** .12 ** ─
9 作業ミス防止行動意思_5 3.44 0.64 .32 ** .57 ** .04 .20 ** .56 ** .17 ** .35 ** .08 ** .49 ** ─
10 組織的公正（合成） 2.98 0.68 .44 ** .26 ** .00 .16 ** .22 ** -.10 ** .55 ** .22 ** .30 ** .25 ** ─
11 情緒的コミットメント_6 2.87 0.81 .52 ** .32 ** .00 .15 ** .18 ** -.07 * .41 ** .21 ** .25 ** .21 ** .58 **
注）組織的公正の得点は、4つの下位因子得点の平均値で代替した。
N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
*


















構造方程式モデリングを行い，適合を検討した結果を Table 6-5 に示した。2 つの下位因
子を用いたモデル 01，手順順守得点を観測変数としたモデル 02は適合が低かった。よって，












止行動意思モデルを作成した。適合度は GFI = .98, AGFI = .91, CFI = .96, RMSEA = .09 であ
り，得られた解は妥当と考えられた。得られた標準化解を Figure 6-1 に示した。 
  
Table 6-5 作業ミス防止態度の観測変数によるモデルの適合度 
χ
2 df p GFI AGFI CFI RMSEA AIC
モデル01
（個人行動重視の2下位因子）
1736.36 21 .00 .68 .16 .48 .27 1804.36
モデル02
（個人行動重視の手順順守因子_5）
430.18 11 .00 .93 .71 .81 .18 498.18
モデル03
（個人行動重視の心掛け因子_4）
116.99 11 .00 .98 .91 .96 .09 184.99




































（標準化解，2016年―2017年, N = 1157）。 
注）GFI = .98, AGFI = .91, CFI = .96, RMSEA = .09。図では，有意なパスのみを記した。 
潜在変数名の下に記したのは R2 である。これらのR2 はすべて1%水準で有意であっ
た。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 6-6に記した。 
† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 6-6 職業的自尊心–作業ミス防止行動意思モデルの要因間の共変関係 
職業的自尊心_13の誤差変数 <--> 環境的阻害_3 -.14 ***
環境的阻害_3 <--> 組織的公正_4 .35 ***
作業予定厳守_6の誤差変数 <--> 技量工夫_11の誤差変数 .29 ***
システム重視_5の誤差変数 <--> 個人行動重視_9の誤差変数 .28 ***
情緒的コミットメント_6の誤差変数 <--> 職業的自尊心_13の誤差変数 .34 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 個人行動重視_9の誤差変数 .19 **
個人行動重視_9の誤差変数 <--> 環境的阻害_3 -.25 ***
システム重視_5の誤差変数 <--> 主観的規範_5の誤差変数 .09
システム重視_5の誤差変数 <--> 主体的行動_4の誤差変数 -.03
システム重視_5の誤差変数 <--> 環境的阻害_3 -.20 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 主体的行動_4の誤差変数 .40 ***
主観的規範_5の誤差変数 <--> 環境的阻害_3 .07
手続き的公正_6の誤差変数 <--> 分配的公正_4の誤差変数 .27 ***
対人的公正_5の誤差変数 <--> 情報的公正_4の誤差変数 .65 ***
注）N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。









規範を高めていた（それぞれ，β = .54, p < .001, β = .75, p < .001, β = .72 , p < .001）。 
(2)職業的自尊心は，業務推進意欲の技量工夫因子を強く高めていた（β = .43, p < .001）。
しかし，作業予定厳守因子には抑制効果がみられなかった（β = ―.01, ns）。これは研究
3 の知見に反する結果であり，検討が必要である。 
  作業ミス防止行動に関する要因については，職業的自尊心は作業ミス防止態度の個人
行動重視（心掛け）因子を促進しており（β = .19, p < .001），システム重視因子を抑制す
る傾向があった（β =  －.10, p < .10）。作業ミス防止行動の主観的規範に対しては，弱
い促進効果がみられた（β = .09, p < .05）。 
(3)情緒的コミットメントは，業務推進意欲の技量工夫因子を高めていた（β = .11, p < .01）。
しかし，作業予定厳守因子に対する効果はみられなかった（β = .00, ns）。作業ミス防止
行動に関する要因については，情緒的コミットメントは作業ミス防止態度の個人行動重
視（心掛け）因子を抑制し（β = －.15, p < .001），システム重視因子も抑制していた（β 
= －.15, p < .01）。 
(4)業務推進意欲の技量工夫因子は作業ミス防止態度の個人行動重視（心掛け）因子を強く
促進し（β = .82, p < .001），システム重視因子も促進していた（β = .29, p < .001）。 
(5)業務推進意欲の作業予定厳守因子は作業ミス防止態度の個人行動重視（心掛け）因子を
抑制し（β = －.13, p < .001），システム重視因子は促進していた（β = .33, p < .001）。 
(6)作業ミス防止態度の個人行動重視（心掛け）因子は作業ミス防止行動意思を促進してい
た（β = .46, p < .001）。システム重視因子は作業ミス防止行動意思に効果を及ぼしていな
かった（β = .05, ns）。 
(7)作業ミス防止行動の知覚された制御可能性の主体的行動因子は，個人行動重視（心掛け）
因子から促進効果（β =.65, p < .001）を，環境的阻害因子から抑制効果（β =.32, p < .001，
環境的阻害因子は阻害していない場合に高得点に得点化されている）を受けていた。そし
て，作業ミス防止行動意思を促進していた（β = .36, p < .001）。 
(8)作業ミス防止行動の主観的規範は作業ミス防止行動意思を促進していたが，効果は弱い





























Table 6-7  
職業的自尊心と情緒的コミットメントが業務推進意欲と作業ミス防止態度に与える
直接効果 影響を与える要因
職業的自尊心 業務推進意欲 技量工夫 .43 ***
作業予定厳守 ―.01
作業ミス防止態度 個人行動重視（心掛け） .19 ***
システム重視 ―.10 †
組織コミットメント 業務推進意欲 技量工夫 .11 **
作業予定厳守 .00
作業ミス防止態度 個人行動重視（心掛け） ―.15 ***
システム重視 ―.15 **
業務推進意欲技量工夫 作業ミス防止態度 個人行動重視（心掛け） .82 ***
システム重視 .29 ***
業務推進意欲作業予定厳守 作業ミス防止態度 個人行動重視（心掛け） ―.13 ***
システム重視 .33 ***
注）N  = 1157（2016年―2017年web2群、運輸配達業1社調査）。
†







































Table 6-8  
職業的自尊心，情緒的コミットメント，組織的公正が作業ミス防止態度に与える総合効果 



















































































を見てみよう（Table 6-10）。研究 2 の安全行動意思は平均値 3.29, SD = 0.47，研究 4 の作業






























































した間接的な効果があると仮定された。しかし，個人行動重視因子（β = －.15, p < .001）
とシステム重視因子（β = －.15, p < .01）にそれぞれ直接の弱い抑制効果がみられた。群
別で分析を行ってみると，個人行動重視因子に対する抑制効果は A 群（販売・サービス業）












































































































事がうまく行く可能性も減らすことになってしまう」（邦訳 p.vi）と指摘した。Paries, Lot, 



























































































































7.2 方 法 
 
7.2.1 回答者 
2 種類のサンプルを収集し，業務の性質により 3 群を設定した。 
（1）web 調査 2017 年３月に，インターネットを用いた質問紙調査を実施した。回答総数




全体 回答数 751。一般職 583 名（77.6%），リーダー職（主任など）128 名（17.0％），管理
職 37 名（4.9％），その他 3 名。平均年齢 38.55 歳（SD = 9.96，20 歳―66 歳），性別は男性





A 群：販売・サービス業 回答数 303。一般職 218 名（71.9％），リーダー職（主任など）57
名（18.8％），管理職 28 名（9.2％）。平均年齢 39.34 歳（SD = 9.12，20 歳―65 歳），性別
は男性 116 名（38.3％），女性 187 名（61.7％）であった。 
B 群：製造・運輸業 回答数 213。一般職 173 名（81.2％），リーダー職（主任など）31 名
（14.6％），管理職 9 名（4.2％）。平均年齢 41.20 歳（SD = 9.72，20 歳―63 歳），性別は男
性 142 名（66.7％），女性 71 名（33.3％）であった。 
C 群：看護師 回答数 235。一般職 192 名（81.8％），リーダー職（主任など）40 名（17.0％），
その他 3 名。平均年齢 35.08 歳（SD = 10.31，21 歳―59 歳），性別は男性 24 名（10.2％），






















Table 7-1 確認的因子分析の適合度 
要因名 項目数 χ2 df p GFI AGFI CFI RMSEA
職業的自尊心_13 13 124.79 44 .00 .98 .95 .99 .05
技量工夫_11 11 101.58 37 .00 .98 .96 .98 .05
作業予定厳守_5 5 1.81 1 .18 1.00 .99 1.00 .03
個人行動重視_9 9 26.30 19 .12 .99 .98 1.00 .02
システム重視_5 5 2.53 3 .47 1.00 .99 1.00 .00
分配的公正_4 4 4.06 1 .04 1.00 .97 1.00 .06
手続き的公正_6 6 2.84 5 .72 1.00 1.00 1.00 .00
対人的公正_5 5 6.80 5 .24 1.00 .99 1.00 .02
情報的公正_4 4 0.17 1 .68 1.00 1.00 1.00 .00
情緒的コミットメント_6 6 6.66 5 .25 1.00 .99 1.00 .02




























項目に対する回答が 3 ないし 4 であった場合に支持されたとみなした。項目の支持率は 1 項
目をのぞいて，すべての項目内容が有意に支持された。項目「もし優秀なロボットが開発さ
れたら，完全自動化すればわたしの職場はエラーや事故がなくなり，業績が上がるだろう」








職業的自尊心_13 .92 .84 .89 .91
情緒的コミットメント_6 .84 .86 .82 .84
分配的公正_4 .90 .91 .89 .91
手続き的公正_6 .73 .69 .72 .78
対人的公正_5 .87 .84 .87 .88
情報的公正_4 .87 .81 .89 .87
技量工夫_11 .90 .84 .91 .92
作業予定厳守_5 .67 .59 .60 .70
個人行動重視_9 .82 .70 .77 .84
システム重視_5 .69 .68 .56 .58





































































































































Table 7-4 安全レジリエンス方略の回答数 








26 209 384 132
(3.46%) (27.83%) (51.13%) (17.58%)
803【人間判断不可欠】
24 132 301 294
(3.20%) (17.58%) (40.08%) (39.15%)
802r【エラーの偶発性】
54 253 364 80
(7.19%) (33.69%) (48.47%) (10.65%)
805r【不可知不良に対策】
111 220 323 97
(14.78%) (29.29%) (43.01%) (12.92%)
804【正常運営に着目】
159 381 174 37
(21.17%) (50.73%) (23.17%) (4.93%)




























803【人間判断不可欠】 .35 ** ─
802r【エラーの偶発性】 .05 .03 ─
805r【不可知不良に対策】 -.03 -.01 .15 ** ─
804【正常運営に着目】 -.02 -.16 ** -.13 ** -.10 **









する」を削除し，2 因子が抽出された（Table 7-6）。第 1 因子は状況即応行動と人間判断不可
欠の 2 項目が負荷しており，「人間判断への信頼」因子とした。第 2 因子はエラー偶発生起
と不可知不良対策が負荷しており，「不可知の許容」因子とした。第 2 因子に負荷した 2 項






























































の関係（r = .37, p < .01），システム重視因子との間に負の相関関係（r = －.16, p < .01）が
認められた。 
安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）と職業的自尊心（r =.29, p < .01），技量工




















Table 7-7 要因間の相関係数 
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 職業的自尊心_13 3.47 0.76 ─
2 情緒的コミットメント_6 2.85 0.80 .46 ** ─
3 組織的公正（合成） 3.03 0.65 .44 ** .52 ** ─
4 技量工夫_11 3.52 0.64 .47 ** .37 ** .29 ** ─
5 作業予定厳守_5 2.83 0.61 -.24 ** .00 .01 .12 ** ─
6 個人行動重視_9 3.71 0.59 .48 ** .16 ** .22 ** .48 ** -.33 ** ─
7 システム重視_5 2.97 0.65 -.28 ** -.10 ** -.09 * .11 ** .42 ** -.19 ** ─
8 人間判断への信頼_2 2.99 0.65 .29 ** .00 .06 .30 ** -.15 ** .37 ** -.16 ** ─
9 不可知の許容_2 2.58 0.63 .06 -.02 .02 .04 -.15 ** .08 * -.10 ** .01 ─
10 自分制御割合 42.28 22.52 -.02 .00 -.05 .12 ** .07 -.02 .05 .07 .03
注）組織的公正の得点は、4つの下位因子得点の平均値で代替した。
N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
*















構造方程式モデリングを行い，適合を検討した結果を Table 7-8 に示した。AIC 基準に照











分析モデルを用いて，構造方程式モデリングを行った。適合度は GFI = .98, AGFI = .95, CFI 






Table 7-8 安全レジリエンス方略選択モデルの適合度（全体） 
χ




115.31 34 .00 .97 .95 .97 .06 179.31
モデル02
（技量工夫に対する効果）




100.94 33 .00 .98 .95 .97 .05 166.94
































Figure 7-2. 安全レジリエンス方略選択モデルの構造方程式モデリングの結果 
（標準化解，2017年, N = 751）。 
注）GFI = .98, AGFI = .95, CFI = .97, RMSEA = .05。 
図では，有意なパスのみを記した。 
潜在変数名の下に記したのはR2 である。これらのR2 はすべて1%水準で有意であった。 
外生変数間，誤差変数間の共変関係はTable 7-9に記した。 
***p < .001。 
Table 7-9 職業的自尊心–安全行動意思モデルの要因間の共変関係 
技量工夫_11の誤差変数 <--> 作業予定厳守_5の誤差変数 .34 ***
職業的自尊心_13の誤差変数 <--> 情緒的コミットメント_6の誤差変数 .31 ***
手続き的公正_6の誤差変数 <--> 分配的公正_4の誤差変数 .18 *
対人的公正_5の誤差変数 <--> 情報的公正_4の誤差変数 .56 ***
注）N  = 751（2017年web2群、看護師調査）。
*








































































Table 7-11 要因間の相関係数 
A群：販売・サービス業（n  = 303）
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_13 3.15 0.68 ─
2 情緒的コミットメント_6 2.79 0.78 .55 ** ─
3 組織的公正（合成） 2.99 0.67 .46 ** .52 ** ─
4 技量工夫_11 3.43 0.68 .43 ** .29 ** .31 ** ─
5 作業予定厳守_5 2.97 0.55 -.09 -.07 .05 .24 ** ─
6 個人行動重視_9 3.51 0.55 .26 ** .11 .16 ** .47 ** -.15 ** ─
7 システム重視_5 3.14 0.52 -.03 -.12 * .13 * .36 ** .31 ** .13 * ─
8 人間判断への信頼_2 2.93 0.65 .18 ** .04 .08 .38 ** -.02 .41 ** .09 ─
9 自分制御割合 44.65 24.57 .10 .06 .05 .15 * .02 .02 .00 .13 *
B群：製造・運輸業（n  = 213）
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_13 3.27 0.72 ─
2 情緒的コミットメント_6 2.87 0.79 .59 ** ─
3 組織的公正（合成） 2.94 0.70 .48 ** .63 ** ─
4 技量工夫_11 3.48 0.67 .46 ** .32 ** .26 ** ─
5 作業予定厳守_5 2.98 0.62 .00 .11 .05 .17 * ─
6 個人行動重視_9 3.56 0.60 .35 ** .13 .18 ** .55 ** -.21 ** ─
7 システム重視_5 3.22 0.54 .05 -.03 .02 .35 ** .41 ** .21 ** ─
8 人間判断への信頼_2 2.79 0.63 .19 ** -.08 -.13 .22 ** -.11 .23 ** .08 ─
9 自分制御割合 43.15 22.90 -.08 -.15 * -.22 ** .11 .01 .07 .10 .10
C群：看護師（n  = 235）
平均値 SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1 職業的自尊心_13 4.07 0.49 ─
2 情緒的コミットメント_6 2.91 0.84 .40 ** ─
3 組織的公正（合成） 3.16 0.56 .32 ** .43 ** ─
4 技量工夫_11 3.66 0.52 .53 ** .53 ** .27 ** ─
5 作業予定厳守_5 2.52 0.54 -.11 .01 .07 .10 ─
6 個人行動重視_9 4.10 0.41 .34 ** .26 ** .21 ** .34 ** -.31 ** ─
7 システム重視_5 2.51 0.64 -.15 * -.10 -.27 ** -.12 .24 ** -.35 ** ─
8 人間判断への信頼_2 3.26 0.57 .21 ** -.02 .12 .15 * -.07 .14 * -.27 ** ─
9 自分制御割合 38.44 18.66 .14 * .07 .05 .18 ** .09 .02 -.12 .04
注）組織的公正の得点は、4つの下位因子得点の平均値で代替した。
2017年web2群、看護師調査。




























Table 7-12 安全レジリエンス方略選択モデルの適合度（3 群） 
n χ
2 df p GFI AGFI CFI RMSEA AIC
A群：販売・サービス業 303 42.61 34 .15 .98 .95 .99 .03
B群：製造・運輸業 213 73.71 34 .00 .94 .89 .95 .07
C群：看護師 235 64.40 34 .00 .95 .91 .95 .06
多母集団同時分析　配置不変モデル 180.76 102 .00 .96 .92 .97 .03 372.76

































Figure 7-3. 安全レジリエンス方略選択モデルの構造方程式モデリング（配置不変）の結果 
（標準化解，2017年）。 




† p < .10, * p < .05, ** p < .01,*** p < .001。 
Table 7-13 安全レジリエンス方略選択モデルの要因の共変関係 
技量工夫_11の誤差変数 <--> 作業予定厳守_5の誤差変数 .44 *** .25 ** .27 *
職業的自尊心_13の誤差変数 <--> 情緒的コミットメント_6の誤差変数 .47 *** .47 *** .34 ***
手続き的公正_6の誤差変数 <--> 分配的公正_4の誤差変数 .13 .12 .04
対人的公正_5の誤差変数 <--> 情報的公正_4の誤差変数 .60 *** .51 *** .59 ***
*











たパス係数の差の検定統計値を Table 7-14 に記す）。パラメータ間の差に対する検定統計量










(1)組織的公正から職業的自尊心への促進効果（β = .35, p < .001 ― β = .55, p < .001）お
よび情緒的コミットメントへの促進効果（β = .55, p < .001 ― β = .80, p < .001）がみら
れた。 
(2)職業的自尊心から業務推進意欲の技量工夫因子に促進効果がみられた（β = .42, p < .001 
― β = .47, p < .001）。職業的自尊心から業務推進意欲の作業予定厳守因子に C 群（看護
師）でのみ抑制傾向がみられた（β = －.20, p < .10）。 
(3)情緒的コミットメントは，C 群（看護師）でのみ技量工夫因子を促進し（β = .42, p < .001），
B 群（製造・運輸業）でのみ作業予定厳守因子を促進する傾向がみられた（β = .25, p < .10）。 
(4)安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）に対する促進効果がみられたのは，2 群の
職業的自尊心（B 群（製造・運輸業）: β = .46, p < .001，C 群（看護師）: β =  .25, p 
< .05）と 3 群の技量工夫因子であった（A 群（販売・サービス業）: β = .63, p < .001，
B 群（製造・運輸業）: β = .30, p < .01，C 群（看護師）: β = .30, p < .05）。抑制効果が
みられたのは，3 群の情緒的コミットメント（A 群（販売・サービス業）: β = －.23, p 
< .05，B 群（製造・運輸業）: β = －.45, p < .001，C 群（看護師）: β = －.28, p < .05）
と，2 群の作業予定厳守因子であった（A 群（販売・サービス業）: β = －.25, p < .001，
B 群（製造・運輸業）: β = －.21, p < .01）。 
(5)作業の自分制御割合は技量工夫意欲を促進していた（β = .10, p < .10 ― β = .16, p 
< .01）。  
Table 7-14 パス係数の差の検定統計量 
職業的自尊心_13 <--- 組織的公正_4 -2.41 * -2.66 **
技量工夫_11 <--- 情緒的コミットメント_6 2.18 * 1.99 *
人間判断への信頼 <--- 職業的自尊心_13 2.36 *
人間判断への信頼 <--- 技量工夫_11 -2.56 *
注）2017年web2群、看護師調査。

































Table 7-15 安全レジリエンス方略（「人間判断への信頼」）の選択に与える効果（3 群） 
A群 B群 C群
（販売・サービス業）（製造・運輸業） （看護師）
職業的自尊心の総合効果 .27 .60 .37
情緒的コミットメントの総合効果 -.23 -.50 -.15
















していたことから，仮説 4，仮説 5 は支持された。 
群別でみると，看護師群で作業予定厳守因子が「人間判断への信頼」を抑制する効果が有
意ではなかった（β = －.13, ns）。研究 3 において病院群で作業予定厳守因子が安全態度の
個人行動重視因子を強く抑制していたことから，安全レジリエンス方略の選択においても
抑制効果がみられると想定していたが，結果は異なっていた。看護師群では，「人間判断へ
の信頼」は要因得点が比較的高く（平均値 3.26，SD = 0.57），安全態度の個人行動重視因子
との相関係数が比較的小さく（r = .14, p < .05），システム重視因子との負の相関係数が比較


























から「人間判断への信頼」への直接の促進効果も顕著であった（β = .46, p < .001）。B 群
（製造・運輸業）では，業種業界の特徴として，作業手順や安全規則による安全対策と職
場教育を徹底し，事故を削減してきた実績がある。調査結果では，「人間判断への信頼」

















7.4.3 研究 5 の限界と課題 
研究 5 で扱った安全レジリエンス方略「人間判断への信頼」では，観測項目数が 2 と少

























































































因間の効果について，研究で得られたパス係数を Table 8-1 に，安全行動意思／作業ミス防
止行動意思に対する総合効果を Table 8-2 にまとめた。 
職業的自尊心の要因得点は対象群により値に開きがみられた（各研究対象群の要因得点





































Table 8-1 研究１―研究 5 の構造方程式モデリングで得られたパス係数 
職業的自尊心が与える効果
技量工夫 <--- 職業的自尊心 .60 *** .31 *** .43 *** .41 ***
作業予定厳守 <--- 職業的自尊心 -.25 *** -.27 *** -.01 -.42 ***
個人行動重視 <--- 職業的自尊心 .25 *** .15 *** .19 ***
システム重視 <--- 職業的自尊心 .01 -.04 -.10 †
主観的規範 <--- 職業的自尊心 .44 *** .28 *** .09 *
情緒的コミットメントが与える効果
技量工夫 <--- 情緒的コミットメント .34 *** .11 ** .21 ***
作業予定厳守 <--- 情緒的コミットメント .10 * .00 .22 ***
個人行動重視 <--- 情緒的コミットメント .02 -.15 ***
システム重視 <--- 情緒的コミットメント -.01 -.15 **
組織的公正が与える効果
職業的自尊心 <--- 組織的公正 .45 *** .54 *** .49 ***
情緒的コミットメント <--- 組織的公正 .59 *** .75 *** .66 ***
主観的規範 <--- 組織的公正 .52 *** .72 ***
業務推進意欲が与える効果
個人行動重視 <--- 技量工夫 .46 *** .56 *** .82 ***
安全レジリエンス方略の選択 <--- 技量工夫 .39 ***
システム重視 <--- 技量工夫 .32 *** -.06 .29 ***
個人行動重視 <--- 作業予定厳守 -.41 *** -.47 *** -.13 ***
安全レジリエンス方略の選択 <--- 作業予定厳守 -.22 ***
システム重視 <--- 作業予定厳守 .09 .34 *** .33 ***
安全態度／作業ミス防止行動態度が与える効果
主体的行動 <--- 個人行動重視 .63 *** .64 *** .65 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 個人行動重視 .37 *** .46 *** .46 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思




<--- 主観的規範 .07 * .15 *** .09 *
知覚された制御可能性が与える効果
主体的行動 <--- 環境的阻害 .37 *** .37 *** .32 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 主体的行動 .59 *** .42 *** .36 ***
†
 p <.10, 
*





（N =1178） （N  = 1800）（N  = 1157） (N  = 751)
































Table 8-1（承前） 研究１―研究 5 の構造方程式モデリングで得られたパス係数 
Table 8-2 安全行動意思／作業ミス防止行動意思に与える総合効果 
研究2 研究4 研究2A群 研究2B群 研究2C群 研究2D群
職業的自尊心 0.40 0.39 0.29 0.29 0.43 0.23
情緒的コミットメント 0.12 -0.05 0.18 0.10 0.07 0.16
組織的公正 0.37 0.24 0.41 0.24 0.19 0.34
研究3 研究5
職業的自尊心が与える効果
技量工夫 <--- 職業的自尊心 .22 ** .30 *** .37 *** .32 *** .43 *** .47 *** .42 ***
作業予定厳守 <--- 職業的自尊心 -.28 ** -.19 *** -.19 * -.28 ** -.13 -.17 -.20 †
個人行動重視 <--- 職業的自尊心 .13 † .13 ** .24 *** .07
システム重視 <--- 職業的自尊心 .02 .05 .04 -.02
主観的規範 <--- 職業的自尊心 .14 * .24 *** .21 *** .10
情緒的コミットメントが与える効果
技量工夫 <--- 情緒的コミットメント .44 *** .27 *** .15 † .47 *** .07 .06 .42 ***
作業予定厳守 <--- 情緒的コミットメント .07 .06 .09 .06 .00 .25 † .12
個人行動重視 <--- 情緒的コミットメント -.04 .01 .01 -.05
システム重視 <--- 情緒的コミットメント .03 -.05 -.14 .03
組織的公正が与える効果
職業的自尊心 <--- 組織的公正 .54 *** .44 *** .35 *** .53 *** .53 *** .55 *** .36 ***
情緒的コミットメント <--- 組織的公正 .56 *** .58 *** .63 *** .57 *** .64 *** .80 *** .55 ***
主観的規範 <--- 組織的公正 .71 *** .44 *** .65 *** .68 ***
業務推進意欲が与える効果
個人行動重視 <--- 技量工夫 .63 *** .54 *** .51 *** .53 ***
安全レジリエンス方略の選択 <--- 技量工夫 .63 *** .30 ** .30 *
システム重視 <--- 技量工夫 -.13 -.01 -.07 -.07
個人行動重視 <--- 作業予定厳守 -.44 *** -.56 *** -.47 *** -.44 ***
安全レジリエンス方略の選択 <--- 作業予定厳守 -.25 ** -.21 * -.13
システム重視 <--- 作業予定厳守 .29 *** .41 *** .21 ** .40 ***
安全態度／作業ミス防止行動態度が与える効果
主体的行動 <--- 個人行動重視 .72 *** .50 *** .62 *** .66 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 個人行動重視 .39 *** .50 *** .40 *** .31 **
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思




<--- 主観的規範 .21 *** .13 ** -.06 .19 *
知覚された制御可能性が与える効果
主体的行動 <--- 環境的阻害 .38 *** .44 *** .37 *** .33 ***
安全行動意思／
作業ミス防止行動意思
<--- 主体的行動 .39 *** .35 *** .75 *** .49 ***
†
 p <.10, 
*





































































































































































































































価値モデル（Tyler et al. 1996）と共通する。所属組織が公正であることで成員が組織に親組
織的な態度を強めるという公正の絆理論（大渕，2004）とも関連する。これらのモデルには
実証的知見が重ねられている。 

















の質を向上させ，対顧客サービスが向上した（Moliner, Jakopec, Cropanzano & Moliner, 2017），
心理的に安全な風土が不公正の影響を低減させる（Adamovic, Fortin, & Diehl, 2017）といっ
た報告がある。心理的安全とは，「チーム内で対人的なリスクテイキングをしても安全であ
るという共有された信念」であり，「チームは誰かが発言することを妨げたり，拒否したり，



















発言効果とは，Folger, Rosenfield, Gorve & Corkran（1979）が，人々が意思決定に満足する
条件として，意思決定の前に「発言」の機会，すなわち意思決定者に対して意見や嗜好の表









































































































































回答するという偏りが生じる傾向が指摘されている（Lindell & Whitney, 2001; Podsakoff, 
MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003; Podsakoff & Organ, 1986）。得られた調査データの偏り
に対する事後的な対処として，調査した概念間に本来の調査目的以外の相関関係が生じ
ていないことを確認するために，Harman's Single-factor test を実施する方法が紹介されて
いる（Podsakoff et al., 2003; Podsakoff & Organ, 1986）。 
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大部分を説明する単一の共通因子が抽出される。4 つの研究に対する Harman's single-factor 
























研究1 研究2 研究4 研究5
項目数 61 91 78 68
固有値１以上の因子数 12 18 15 12
第1因子によって説明される全観測変数の
分散の割合（％）
24.96 20.38 20.95 22.25
固有値1以上の因子によって説明される全
観測変数の分散の割合（％）
57.74 60.81 61.58 60.95
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本論文は，2011 年から 2017 年までの研究成果をまとめたものです。遅々たる歩みでした
が，皆様のおかげで，学位論文を完成させることができました。 
 


























































1. 質問紙（研究 1 予備調査 1） 
2. 質問紙（研究 1 予備調査 2） 
3. 質問紙（研究 1 本調査） 
4. 質問紙（研究 2） 
5. 質問紙（研究 4） 











































































































る職業である 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 私の職業は、色々な良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 私は自分の職業に、引け目を感じることがよくある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
私の職業は、他の職業並みには、世の中に貢献できな
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5


































































6 私は自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 だいたいにおいて、自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 私は自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 私の職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11 私の職業は科学や技術の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 私の職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13 私の職業は人々の生活に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1
仕事をするときは常にどうすれば効率が良いかを考え
ている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 どんなに忙しくても品質を低下させてはならない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要
だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 どんな理由であっても仕事が遅れてはいけないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 作業手順にどこか無駄な部分がないか気になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
決められた仕事の納期を守ることが何よりも重要であ
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 コスト削減はもうやり尽くした 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1
規則を軽視してでも仕事の納期を優先する管理者は信
用できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少な
くなる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
作業前に心身の状態をベストにするように心掛けてい
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 危ない仕事でも上手にこなすのがプロだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
自分の作業現場で起こるかもしれない事故を考えてみ
























































1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 作業現場に危険はつきものだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9
皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬
鹿らしいと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10
安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止できると
思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 できれば危険の少ない現場で働きたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13 自分のやり方ならば絶対に事故は起こらないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14 安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15 皆で力を合わせれば事故は防げると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必
要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
現場のみんなが気分よく作業できるように自分なりに








1 - 2 - 3 - 4 - 5
20
仕事上の判断は、会社の一員であるという感覚よりも
社会の一員であるという感覚を考慮すべきである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1
安全に気をつけて仕事をすることで、職場の人から信
頼してもらえる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
法律や会社の規則を守って仕事をすることで、職場の
人から信頼してもらえる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 職場では、高い技術や技能を持つ人が尊重されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
会社では、ルール順守や倫理的な行動をする人が評価
されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
会社では、安全確保への行動や取り組みをすることが





























































1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 過去に起きた事故の事例を作業に反映させている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
多少危険をおかしても、スケジュールに間に合うよう
に作業したり、させたりしている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 安全を確保するための工夫を怠らない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 仕事で判断に迷ったら、必ず安全なやり方をとる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 安全が確認出来ないときは作業を中断する 1 - 2 - 3 - 4 - 5






























1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 わたしは常に安全のための行動をとることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
所属　　　　　　　　　　　　　　　　職位(○を付ける)    1.主任　 2.分区長　3.一般










































































































1 私の職業には、自慢できるところがあまりない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 私の職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 私の職業は科学や技術の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
私の職業は、少なくとも他の職業並みには、価値のあ


































































6 私の職業は人々の生活に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 私は自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 私は自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 私の職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11 私の職業は、色々な良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 だいたいにおいて、自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13
私の職業は、他の職業並みには、世の中に貢献できな
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14
私の仕事生活の残りを、いまの会社で過ごせたら、と
ても幸せだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15
私は、会社の外の人に、自分の会社のことを話すのが
楽しい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
この会社は、私にとって個人的に重要な意味を持って
いる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
私は、自分の会社の一員なのだ、と強く感じることが
ある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18 私はこの会社に、愛情を感じていると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
19
ほかの会社に替わっても、いまの会社へと同じくらい
容易に、その会社に適応できると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
20
私は、会社という「家族」の一員になっているように
思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
21
私は、この会社の問題を、まるで自分自身の問題であ
るかのように感じている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1 作業スピードがなによりも重要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
自分が仲間の力になっていると感じると、より力が出
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 どこか無駄な部分がないか、常に気を配っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 仕事上の競争は人を鍛えると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
結果に問題が生じなければ、過程を問われることはな

















































7 問題なく仕事をこなして、早く家に帰りたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 同僚に負けたくない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 仕事は決して遅らせてはいけない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 仕事は問題が起きないことがなにより重要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11
仕事で怪我をしたり、事故に巻き込まれたりすると、
とても恥ずかしい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 常にどうすれば効率が良いかを考えている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13
少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自分の担
当を次に引き継ぐことが大切だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14
工程（作業予定）が遅れてきたら、時には定められた
手順を踏まないこともある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15 品質を低下させてはならない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
ほかの人の担当工程（作業予定）が遅れると、ダメな
やつだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17 納期（仕事の期限）を守ることがなによりも重要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18
かなりの問題が生じていても、ライン（仕事の流れ）
を止めることだけは避ける 1 - 2 - 3 - 4 - 5
19 数値で目に見える成果を上げたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
20
「○○のことはあいつに聞け」といわれるような、エ
キスパートになりたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
21
それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると、満足
を覚える 1 - 2 - 3 - 4 - 5
22
新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがた
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
24
仕事では、結果に問題が生じてしまうのが最悪の状態
だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
25
なにごとによらず、達成することに意欲をかきたてら
れる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
26 仕事上で失敗するととても恥ずかしい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
1
規則を軽視してでも仕事の納期を優先する管理者は信
用できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少な



















































る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 危ない仕事でも上手にこなすのがプロだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
自分の作業現場で起こるかもしれない事故を考えてみ
る必要があると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるも
のではないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 作業現場に危険はつきものだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8
皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守るのは馬
鹿らしいと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9
安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止できると
思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11 できれば危険の少ない現場で働きたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 自分のやり方ならば絶対に事故は起こらないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13 安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14 皆で力を合わせれば事故は防げると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15
従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必
要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
現場のみんなが気分よく作業できるように自分なりに
努力している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
会社の仲間と交流するよりも、異なった業種の人間と
交流すべきだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18
職場における自分の立場を守るためなら私生活を多少
犠牲にしてもかまわない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
19
仕事上の判断は、会社の一員であるという感覚よりも
社会の一員であるという感覚を考慮すべきである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
所属　　　　　　　　　　　　　　　
職位(○を付ける)    1.課長、等　　　 2.係長、主任、作業長、等　　　3.担当











































































































1 製品・サービスの質が高い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 大手だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 働く人にとって居心地が良い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 伝統がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 利益追求型だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5





































































1 誠実だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 暇そうだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 融通が利かない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 仕事に対する意欲が高い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 地味だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 親しみが持てる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅰ-3
1 製品・サービスの質が高い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 大手だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 働く人にとって居心地が良い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 伝統がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 利益追求型だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 親しみが持てる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅰ-4
1 誠実だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 暇そうだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3 融通が利かない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 仕事に対する意欲が高い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 地味だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5

























































は、価値のある職業である 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 わたしの職業は、色々な良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
わたしは自分の職業に、引け目を感じることが
よくある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
わたしの職業は、他の職業並みには、世の中に
貢献できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
わたしの職業には、自慢できるところがあまり
ない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 だいたいにおいて、自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9 わたしは自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10 わたしの職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11
わたしの職業は科学や技術の発展に寄与してい
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5




が重要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
自分が仲間の力になっていると感じると、より
力が出る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 作業手順にどこか無駄な部分がないか気になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5 仕事上の競争は人を鍛えると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
仕事では、結果に問題が生じなければ、過程を
問われることはない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 同僚に負けたくない 1 - 2 - 3 - 4 - 5



















































9 常にどうすれば効率が良いかを考えている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10
少々定められた手順を飛ばしても、遅れずに自
分の担当を次に引き継ぐことが大切だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
11
工程(作業予定)が遅れてきたら、時には定めら
れた手順を踏まないこともある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12
納期(仕事の期限)を守ることがなによりも重要
だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13
かなりの問題が生じていても、ライン(仕事の流
れ)を止めることだけは避ける 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14 数値で目に見える成果を上げたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15
「○○のことはあいつに聞け」といわれるよう
な、エキスパートになりたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
それまでよりも仕事が一歩前進したと感じる
と、満足を覚える 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代
えがたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
18
仕事では、結果に問題が生じてしまうのが最悪
の状態だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
19
なにごとによらず、達成することに意欲をかき
たてられる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
20 仕事上で失敗するととても恥ずかしい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
21
どんなに忙しくても品質を低下させてはならな




者は信用できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故
は少なくなる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
3
作業前に心身の状態をベストにするように心掛
けている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
4 危ない仕事でも上手にこなすのがプロだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
自分の作業現場で起こるかもしれない事故を考
えてみる必要があると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起
こるものではないと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
7 作業現場に危険はつきものだと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8
皆が安全規則を守っていないのに自分だけ守る
のは馬鹿らしいと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
9
安全規則や作業の基本を守れば、事故は防止で
きると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
10
指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古い

















































11 できれば危険の少ない現場で働きたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
12
自分のやり方ならば絶対に事故は起こらないと
思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
13
安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だ
と思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
14 皆で力を合わせれば事故は防げると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
15
従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲
気が必要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
16
現場のみんなが気分よく作業できるように自分
なりに努力している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
17
会社の仲間と交流するよりも、異なった業種の




1 - 2 - 3 - 4 - 5
19
仕事上の判断は、会社の一員であるという感覚より




り組みをする人が評価されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
法律や会社の規則を守って仕事をすることで、





1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
わたしの職場では、高い技術や技能を持つ人が
尊重されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
わたしの会社では、ルール順守や倫理的な行動
をする人が評価されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
6
安全に気をつけて仕事をすることと、職場の人
から信頼されることは、関係がない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅵ








1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
過去に起きた事故の事例を作業に反映させてい
る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
5
多少危険をおかしても、スケジュールに間に合
うように作業したり、させたりしている 1 - 2 - 3 - 4 - 5



















































る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8 安全が確認出来ないときは作業を中断する 1 - 2 - 3 - 4 - 5




たし自身にはそのための精神的な余裕がない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
2
わたしの職場は、安全のための行動を常に優先でき




1 - 2 - 3 - 4 - 5
4
明るさ、温度、通気・換気、騒音などの環境のため









1 - 2 - 3 - 4 - 5
7
他の人が安全に反する行動をとっているときに、そ
れをやめさせたり注意したりすることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
8
わたしは常に安全のための行動をとることがで
きる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
職位(○を付ける)
　 1.係長、作業長、職長　　　　　2.主任、班長、工長　　　　　　3.一般　　　　4.その他（　　　　）
現職在職年数　　　　　　       　  年　　　　か月
性別(○を付ける)　　　　 1.男性　　2.女性　　 　　　　      　年齢　　 　　　　　　　歳





























































































































- 2 - 3 - 4 - 5
102 わたしの職業は，いろいろな良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
103 わたしは自分の職業に，引け目を感じることがよくある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
104 わたしの職業は，他の職業並みには，世の中に貢献できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
105 わたしの職業には，自慢できるところがあまりない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
106 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
107 だいたいにおいて，自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
108 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
109 わたしは自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
110 わたしの職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
111 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
112 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5





















































- 2 - 3 - 4 - 5
203 今の会社（事業所）に強い所属意識はない（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5




















- 2 - 3 - 4 - 5








- 2 - 3 - 4 - 5
215 今，この会社（事業所）をやめたら罪悪感を感じるだろう 1 - 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5





















































































- 2 - 3 - 4 - 5
311 評価や査定は，倫理的で道徳的な基準にそって行われている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
312 わたしに対する上司の態度はていねいだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
313 わたしの上司は，わたしに誠実に接してくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5






























































401 数値で目に見える成果を上げたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
402 なにごとによらず，達成することに意欲をかきたてられる 1 - 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5
405 常にどうすれば効率が良いかを考えている 1 - 2 - 3 - 4 - 5








- 2 - 3 - 4 - 5
409 仕事の手順や工程が，きちんと決まっている仕事が好きだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
410 仕事上の競争は人を鍛えると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5
413 作業手順に無駄な部分がないか，いつも気を配っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5
416 仕事を任されると、はりあいがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
417 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5
420 仕事がうまくいくように，工夫や裁量をするように心がけている 1 - 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5















































425 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
426 安全設備や安全施設が十分に整っていれば事故は少なくなる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
427 安全確保は作業員個人より会社の姿勢の問題だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
428 安全規則や作業の基本を守れば，事故は防止できる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
429 安全確保は安全担当部署の職責だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
430 安全を確保できるかどうかは，経営者や上司の行動次第だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5








- 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5
436 結局のところ，事故を起こすのは作業者個人の問題だ（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5








- 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5
442 作業前に心身の状態をベストにするように心掛けている 1 - 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5
445 従業員みんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5








- 2 - 3 - 4 - 5




- 2 - 3 - 4 - 5
















































れている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
502 わたしの職場では，工程（作業予定）を厳守する人が評価されている（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
503 わたしの職場では，不安全行動に対して周囲の目はとても厳しい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
504 職場の仲間と，日常会話の中で安全行動について話すことはほとんどない（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
505
わたしの職場では，安全確保のための行動や取り組みをする人が
評価されている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
506
法律や会社の規則を守って仕事をすることで，職場の人から信頼し
てもらえる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
507 職場や会社の中に，安全行動について見習いたいと思う人がいる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
508
職場で安全のための行動を常に行おうとしても，わたし自身にはそ
のための精神的な余裕がない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
509
わたしの職場は，安全のための行動を常に優先できるだけの，時
間的な余裕がないと感じる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
510
わたしの職場は，安全のための行動を常に優先できるだけの，人
員的な余裕がないと感じる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
511
明るさ，温度，通気・換気，騒音などの環境のために，安全のため
の行動がとりにくくなっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
512
安全のための行動をしようとしても，それを行うための道具や設備が
手元になかったり，すぐに使える状態にない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
513
わたしにとって安全のための行動は通常業務の一部なので，負担
を感じずに実行できる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
514
他の人が安全に反する行動をとっているときに，それをやめさせた
り注意したりすることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
515 わたしは常に安全のための行動をとることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅵ　日ごろ，わたしは──
601 安全規則や作業手順などは必ず守っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
602 大丈夫だと自信があるときには安全規則や作業手順に従わないこともある（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
603 作業に取り掛かる前に手順や安全上の注意点をチェックしている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
604 過去に起きた事故の事例を作業に反映させている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
605
多少危険をおかしても，工程（作業予定）に間に合うように作業した
り，させたりしている（R) 1 - 2 - 3 - 4 - 5
606 安全を確保するための工夫を怠らない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
607 仕事で判断に迷ったら，必ず安全なやり方をとる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
608 安全が確認できないときは作業を中断する 1 - 2 - 3 - 4 - 5





































703 現職在職年数　　　　　　       　   　　  年　　　    　　　か月
704 性別(○を付ける)　　　　 1.男性　　　　2.女性



















































































































































































































































































101 わたしは自分の職業を肯定的にとらえている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
102 わたしの職業には，自慢できるところがあまりない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
103 わたしの職業は日本の経済活動に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
104 わたしの職業は，いろいろな良い特徴をもっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
105 わたしの職業は科学や技術の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
106
わたしの職業は，少なくとも他の職業並みには，価値のある職業
である 1 - 2 - 3 - 4 - 5
107 わたしの職業は人々の生活に欠かせない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
108 自分の職業は全くだめだと思うことがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
109 わたしの職業は社会の発展に寄与している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
110 わたしは自分の職業に誇りを持っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
111 わたしは自分の職業に，引け目を感じることがよくある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
112 わたしの職業は，他の職業並みには，世の中に貢献できない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
113 だいたいにおいて，自分の職業に満足している 1 - 2 - 3 - 4 - 5
Ⅱ　勤務している病院について
201 今の病院に愛着はない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
202 わたしは，今の病院の問題を自分自身の問題のように感じる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
203
自分の仕事生活の残りを今の病院で過ごせたら，たいへん幸せ
だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
204 今の病院はわたしにとって個人的に大きな意味がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
205 今の病院に対して，わたしは家族の一員のようには感じない 1 - 2 - 3 - 4 - 5




















































妥当なものである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
302
わたしの上司はわたしに何かを伝えるとき，適切なタイミングで必
要な情報を伝えてくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
303
わたしが得ている給与や待遇は，わたしの業績や仕事の成果に
応じた公平・公正なものである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
304 わたしに対する上司の態度はていねいだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
305
病院のシステムや手続きは，誰に対しても一貫性を持って適用さ
れている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
306
わたしが得ている給与や待遇は，わたしの病院に対する貢献度
に応じた公平・公正なものである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
307
仕事に関わる手順や手続きについて，わたしの上司は合理的な
説明をしてくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
308 わたしの上司は，わたしに対して人として敬意を払ってくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
309
自分の給与や待遇などの決定に関して，わたし自身の意見や気
持ちを伝える機会がある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
310
わたしの上司は，わたしに対して不当な発言や批判をすることが
ある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
311 評価や査定は，倫理的で道徳的な基準にそって行われている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
312
わたしの上司は，部下ひとりひとりの必要に合わせてコミュニ
ケーションをとっている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
313 わたしの上司は，率直に話してくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
314
わたしが得ている給与や待遇は，わたしが仕事に注いだ努力に
応じた公平・公正なものである 1 - 2 - 3 - 4 - 5
315
病院のシステムや手続き自体が，年齢や性別，立場などによって
平等ではないと感じる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
316
自分の給与や待遇に納得できないときは，病院のシステムや手
続きを使って申し立てをすることができる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
317
病院の評価や査定は，正確な情報に基づいていないと思うことが
ある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
318 わたしの上司は，わたしに誠実に接してくれる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
319
病院のシステムや手続きでは，自分の給与や待遇に関する決定
に対して，自分が影響を与えることはできない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
320
わたしの上司は，仕事に関わる手順や手続きを十分に説明してく


















































つもりだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
402 仕事上の競争は人を鍛えると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
403
かなりの問題が生じていても，仕事の流れを止めることだけは避
ける 1 - 2 - 3 - 4 - 5
404 それまでよりも仕事が一歩前進したと感じると，満足を覚える 1 - 2 - 3 - 4 - 5
405 仕事のスキルを磨くことこそ自分の財産になる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
406 数値で目に見える成果を上げたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
407 作業手順に無駄な部分がないか，いつも気を配っている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
408 本音を言えば，仕事は質よりもスピードだ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
409 生産性を上げるためには何よりも作業スピードが重要だと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
410 仕事を任されると，はりあいがある 1 - 2 - 3 - 4 - 5
411 自分が仲間の力になっていると感じると，より力が出る 1 - 2 - 3 - 4 - 5
412
「○○のことはあの人に聞け」といわれるような，エキスパートに
なりたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
413 新しい仕事を生み出した時の喜びは何物にも代えがたい 1 - 2 - 3 - 4 - 5
414
少々定められた手順を飛ばしても，遅れずに自分の担当を次に
引き継ぐことが大切だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
415 同僚に負けたくない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
416 なにごとによらず，達成することに意欲をかきたてられる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
417 常にどうすれば効率が良いかを考えている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
418
仕事では，結果に問題が生じなければ，過程を問われることはな
い 1 - 2 - 3 - 4 - 5
419 仕事がうまくいくように，工夫や裁量をするように心がけている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
420 安全を確保する最初の一歩は，自分の行動だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
















































徹底することが必要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
423
自信がある作業では，少々手順を省略しても大きなエラーや事故
を起こすことはない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
424 安全確保は安全管理担当部署の職責だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
425 職場のみんなが安全に作業しようと思える雰囲気が必要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
426
事故の防止や回避のための設備や施設，システムが十分に整っ
ていれば事故はなくなる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
427 仕事を始める前に心身の状態をベストにするように心掛けている 1 - 2 - 3 - 4 - 5
428
現場のみんなが気分よく作業できるように，自分なりに努力して
いる 1 - 2 - 3 - 4 - 5
429
事故を防止・回避できるかどうかは，経営者や上司の行動次第
だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
430
看護師はだれでも，自分の仕事の現場で起こるかもしれない事
故を考えてみることが必要だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
431 ルールを守らなくても事故はそれほど頻繁に起こるものではない 1 - 2 - 3 - 4 - 5
432 安全確保は看護師個人より病院の姿勢の問題だ 1 - 2 - 3 - 4 - 5
433 指差し確認や声出し（指差し呼称）はもう古いと思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5
434 事故を起こす現場は，病院の姿勢に問題があると思う 1 - 2 - 3 - 4 - 5

























































601 1 - 2 - 3 - 4
602 1 - 2 - 3 - 4
603 1 - 2 - 3 - 4
604 1 - 2 - 3 - 4
605 1 - 2 - 3 - 4
606 1 - 2 - 3 - 4
607 1 - 2 - 3 - 4





1 - 2 - 3 - 4
610 1 - 2 - 3 - 4
611 1 - 2 - 3 - 4
612 1 - 2 - 3 - 4
613 1 - 2 - 3 - 4
614 1 - 2 - 3 - 4
615 1 - 2 - 3 - 4
616 1 - 2 - 3 - 4
617 1 - 2 - 3 - 4
618 1 - 2 - 3 - 4
















































































































































1 正規雇用 4 派遣
2 正規雇用（短時間） 5 パートタイム
3 期間雇用、臨時雇用 6 その他（　　　　　　　　　　　　　　　　　　）






        　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　年
805 現在の病院あるいは組織での勤務年数（1年未満の方は　０年　と回答してください）
        　 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　年
806
1 女性 2 男性
807 　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　歳
質問は以上です。回答漏れがないか、確認をお願いいたします。 
終了されましたら、ご自分で所定の場所に提出してください。
ご協力ありがとうございました。
年齢
（申し訳ないのですが、データ整理上で必要な情報になります。ご記入
をお願いいたします）
性別(○を付ける)
（申し訳ないのですが、データ整理上で必要な情報になります。ご記入をお願いいたします）
